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Abstract 
The danish labour market is influenced by many factors, but the question is whether they cause 
consistent transformations. This thesis approach the issue through a retroductive case study of 
why a local agreement about a workers' investment company was adopted at Danish Crown 
Rønne in 2014. The agreement implies that the workers invest money in Danish Crown in 
exchange for the slaughterhouse not to close and that they get partial influence on the 
investments. It is, inter alia, adopted because of the actors’ strategic choices based on values and 
external and systemic causes. The data is based on semi structured, elite interviews with central 
actors; the company Danish Crown and the unions HK and NNF, supplemented with written 
answers from the Ministry of Business and Growth Denmark. On the basis of theory of relational 
institutionalism and critical realist theory of science it is examined what leads up to the agreement 
and which consequences it may have. Especially causes like international competition, 
geographics, the position of organizations, involvement of the state and the public awareness are 
included in the analytical spectrum. 
Resumé 
Det danske arbejdsmarked påvirkes af mange faktorer, men spørgsmålet er, om de sætter sig 
igennem som egentlige transformationer. Rapporten behandler denne problematik gennem en 
retroduktiv case-undersøgelse af, hvorfor en lokalaftale om medarbejderinvesteringsselskaber 
blev vedtaget på Danish Crown Rønne i 2014. Aftalen indebærer, at medarbejderne investerer 
penge i virksomheden i bytte for at slagteriet ikke lukker, og at de får delvis indflydelse på 
investeringerne. Den vedtages bl.a. pga. aktørernes strategiske valg baseret på værdiorientering 
og miljømæssige og systemiske årsager til trods for grundlæggende uoverensstemmelser. 
Empirien baseres på semistrukturerede eliteinterviews med centrale aktører; virksomheden 
Danish Crown og fagforeningerne HK og NNF, suppleret med skriftlige svar fra Erhvervs- og 
Vækstministeriet. Med afsæt i relationel institutionalistisk teori og kritisk realistisk videnskabsteori 
undersøges det i denne opgave, hvad der leder op til aftalen, og hvilke konsekvenser den kan få. 
Særligt årsager som international konkurrence, geografiske forhold, organisationers 
styrkepositioner, statens engagement og offentlighedens bevågenhed inddrages i det analytiske 
spændingsfelt. 
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Problemfelt 
Udtrykket ‘den danske model’ blev første gang brugt i midten af 1980’erne, i en bog af den 
daværende konservative finansminister Palle Simonsen, hvor han omtalte den særlige danske 
politiske konsensuskultur (Due & Madsen 2006: 25). 
 
I begyndelsen af 1990’erne blev det brugt om en særlig dansk model på velfærdspolitikkens 
område, men det blev stadigvæk kun brugt relativt sporadisk. I 1993 blev begrebet lanceret af 
Due, Madsen og Jensen, om en særlig måde at regulere løn- og arbejdsvilkår på, og involvere 
parterne på arbejdsmarkedet i lovgivning med relevans for selve arbejdsmarkedet (Due & Madsen 
2006: 25f). Vi benytter os af denne forståelse af begrebet den danske model, når vi ser på, 
hvordan beskæftigelse, arbejdsløshed og løn er systematiseret i Danmark. Fokusset på den danske 
model og det danske arbejdsmarked er aktuelt, da det har en afgørende betydning for det enkelte 
menneskes situation og arbejdsmarkedet er, iflg. J. Pedersen, af disse grunde det vigtigste marked 
i en moderne økonomi (Pedersen 2015:1). 
 
Modellen har i løbet af de senere årtier gennemgået store forandringer iflg. Due,  Madsen og 
Jensen. Hvor begrebet før beskrev en reguleringsmodel præget af stærk centraliseret styring 
under hovedorganisationernes kontrol, har den nu udviklet sig til at være en forhandlingsmodel 
med en øget grad af decentralisering, hvilket har skabt grobund for en overgang fra 
overenskomster med præcist fastsatte regler til rammeaftaler med langt større mulighed for 
fleksible løsninger aftalt mellem parterne (Due & Madsen 2006: 18f). Due og Madsen mener, at 
det kan ses som en form for multiniveauregulering, hvor presset fra det nationale og 
internationale reguleringsniveau ovenfra og virksomhedsniveauet nedefra, udfordrer de centrale 
aktørers koordinering (Ibid.). 
 
Disse transformationer kan undersøges ud fra forskellige perspektiver, hvor forskellige teorier 
bidrager til nuanceringen. K. Pedersen ser forandringerne på arbejdspladser som led i en 
samfundstransformation, hvor det i stedet for institutionerne, er de samfundsøkonomiske 
forestillinger, der ændrer sig i hans teori om ‘Konkurrencestaten’ (Pedersen 2011: 17). Her ser han 
på, at nationer konkurrerer med hinanden samtidigt med, at han påpeger, hvordan 
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neoliberalismen dominerer den økonomiske tænkning. I hans teori er mennesket under 
konkurrencestaten defineret ved, at være rationelt og motiveret af realisering af egennytte eller 
interesse. Ud fra dette synspunkt kan transformationer af det danske arbejdsmarked både antages 
at have et internationalt perspektiv i kraft af konkurrencen, samtidigt med et perspektiv der 
omhandler en gennemgående kulturel forandring i form af rational choice forankret i politisk 
økonomisk tænkning, som kan forklare det øgede pres nedefra - fra virksomhedsniveau. 
I forlængelse af K. Pedersens teori om, at det bl.a. har skabt øget konkurrence for virksomhederne, 
kunne det være en tendens der beskriver situationen hos Danish Crown (Danish Crown 2014a), da 
koncernen ligesom flere andre virksomheder er blevet internationaliseret. Hvor hans teori om 
konkurrencestaten har internationalt fokus, beskriver Due og Madsen i højere grad den 
bevægelse, der presser institutionerne og aftalesystemet i retning af en reguleringsmæssig 
decentralisering, og at det giver de enkelte virksomheder større aftalemæssig fleksibilitet (Due & 
Madsen 2006: 743). 
 
Helge Hvid argumenterer på den anden side for, at det moderne arbejdsliv er præget af 
værdibaseret teamorganisering med selvledelse, og har hermed en organisationssociologisk 
tilgang til udviklinger i arbejdslivet (Hvid 2009: 11). Han inddrager bl.a. Karaseks krav-/kontrol-
model, der sætter fokus på forventninger og indflydelse på arbejdet, som ligeledes kunne være en 
relevant tilgang på mikroniveau - især i den aktuelle case om medarbejderinvesteringsselskab på 
Danish Crown Rønne (Hvid 2009: 14). 
 
Aftalen om medarbejderinvesteringsselskaber kan være et udtryk for flere forskellige udviklinger 
af det danske arbejdsmarked. Projektproblematikken startede imidlertid som en oprigtig undren 
om, hvorfor alle parterne tilsyneladende kunne blive enige om en så kontroversiel aftale. En 
undren, der blev stærkere af, hvor eksplicit en rolle Erhvervs- og Vækstministeriet så ud til at have 
i forløbet, der foregik på Danish Crown Rønne. Aftalen har betydning for mindst 190 slagteres 
arbejde på Bornholm med en lang række afledte konsekvenser og får i den forstand markant 
betydning for bornholmernes arbejdsliv. Forløbet kulminerede med lov om 
medarbejderinvesteringsselskaber af 9. december 2014 (Erhvervs- og Vækstministeriet 2014). 
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I en balance mellem vores erkendelsesinteresse, faglige baggrund og det konkrete forløb har vi 
taget valget, at analysere forløbet på Danish Crown Rønne gennem interview med Danish Crown 
og fagforeningerne NNF og HK med afsæt i Due, Madsen og Jensens teori om 
arbejdsmarkedsrelationer inden for rammerne af kritisk realistisk videnskabsteori (Due, Madsen & 
Jensen 1994, Due & Madsen 2006 og Buch-Hansen & Nielsen 2007). 
 
Problemformulering 
Projektets formål er at undersøge, hvorfor aftalen om et medarbejderinvesteringsselskab blev 
vedtaget på Danish Crown Rønne med afsæt i en institutionalistisk analyse af relationerne mellem 
Danish Crown og Fødevareforbundet NNF. 
Arbejdsspørgsmål 
i. Hvordan har aktørernes værdiorientering og de systemiske og miljømæssige årsager 
påvirket aktørernes situationsbetingede strategiske og taktiske valg gennem forløbet? 
ii. Hvilke mekanismer, i det virkelige domæne, har påvirket forløbet på Danish Crown 
Rønne til at ende ud i organisationsaftalen mellem Dansk Industri og 
Fødevareforbundet NNF? 
iii. Hvilke konsekvenser kan aftalen om et medarbejderinvesteringsselskab få for 
arbejdslivet på Danish Crown Rønne og for relationerne mellem arbejdsgivere og 
arbejdstagere fremadrettet? 
Uddybning af problemformulering og rapportens opbygning 
Vi har valgt at analysere forløbet på Danish Crown Rønne med en kritisk realistisk tilgang og i 
samspil med arbejdsmarkedsteori i form af relationel institutionalisme som udlagt af Due, Madsen 
og Jensen. Alle efterfølgende metodiske og analytiske valg har derfor været teoretisk informeret, 
men for at skabe den mest interessante læseoplevelse, og det mest relevante samspil mellem 
empiri og teori præsenteres de samlet i afsnittene. Rapporten er bygget op, så den teoretiske 
baggrund for interviewspørgsmålene kort præsenteres i metodeafsnittet. Herefter følger en 
historisk baggrund for konflikten, hvor Danish Crown-koncernens baggrund præsenteres samtidig 
med en introduktion til teori om den danske arbejdsmarkedsmodel. Det skal skabe grobund for 
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besvarelsen af arbejdsspørgsmål 1, hvor interviewene og notatet fra Erhvervs- og Vækstministeriet 
inddrages (Bilag 4). 
 
Besvarelsen af arbejdsspørgsmål 1: Hvordan har aktørernes værdiorientering og de systemiske og 
miljømæssige årsager påvirket aktørernes situationsbetingede strategiske og taktiske valg gennem 
forløbet? skal kortlægge de omstændigheder, der påvirker aktørernes valg gennem forløbet. Det 
sker med udgangspunkt i bl.a. relationel institutionalistisk teori (Due, Madsen & Jensen 1994, Due 
& Madsen 2006 og Jensen 2007). 
 
Med analysen af processen op til og under konflikten, hvor forløbet diskuteres relativt bredt, vil vi 
gå et skridt videre i abstraktionen og diskutere dybereliggende mekanismer. Mekanismer kan iflg. 
Buch-Hansen & Nielsen forstås som den måde objekter, herunder mennesker, gensidigt påvirker 
hinanden (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 26). Kritisk realisme og mekanismebegrebet udfoldes 
yderligere i besvarelsen af arbejdsspørgsmål 2. Her er formålet endvidere at indsnævre 
forklaringen af forløbet, til de mest centrale mekanismer og hvordan de påvirker hinanden. I 
arbejdsspørgsmål 2: Hvilke mekanismer i det virkelige domæne har påvirket forløbet på Danish 
Crown Rønne til at ende ud i organisationsaftalen mellem DI og Fødevareforbundet NNF? 
diskuteres derfor mulige generative og begrænsende mekanismer samt kausalitetsforhold i det 
dybereliggende ‘virkelige domæne’, der iflg. Buch-Hansen og Nielsen er supplementet til det 
empiriske (erfaringer og observationer) og faktiske (begivenheder og fænomener) domæne (Buch-
Hansen & Nielsen 2007: 23f). 
 
Slutteligt, ifm. arbejdsspørgsmål 3: Hvilke konsekvenser kan aftalen om et 
medarbejderinvesteringsselskab få for arbejdslivet på Danish Crown Rønne og for relationerne 
mellem arbejdsgivere og arbejdstagere fremadrettet?, vil vi diskutere konsekvenserne af aftalen 
for virksomheden og det danske arbejdsmarked. Spørgsmålet er perspektiverende og skal skabe 
en sammenhæng mellem vores erkendelsesinteresse angående, hvilken betydning aftalen får og 
nødvendigheden af at forklare, hvorfor aftalen vedtages med udgangspunkt i forløbet op til og de 
gennemgående institutionaliserede relationer. Til denne diskussion inddrages refleksioner fra alle 
de tidligere arbejdsspørgsmål. Formålet er at analysere potentielle ændringer på selve 
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virksomheden og de institutionaliserede relationer. Dette sker med udgangspunkt i svarene fra 
arbejdsspørgsmål 1 efter de er blevet indsnævret yderligere ved besvarelsen af arbejdsspørgsmål 
2. Refleksionerne, ved dette arbejdsspørgsmål, skal danne grundlag for fremadrettede 
perspektiver for slagternes arbejdsliv og relationerne mellem arbejdsmarkedets parter. 
 
Med opgavens arbejdsspørgsmål og formidlingsform ønsker vi at fremme en tilgang til forholdet 
mellem teori og empiri, der skaber gensidig påvirkning, hvilket skal bidrage til at komme i dybden 
med forløbet samtidig med at gøre det til en relevant læseoplevelse. For at uddybe, hvordan vi 
overordnet er gået til problemet og arbejdsspørgsmålene følger derfor vores analysestrategi og 
derefter metodiske refleksioner 
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Analysestrategi 
Vi anvender en retroduktiv tilgang til problemet for at skabe en balance mellem vores empiriske 
data og teoretiske overvejelser. Formålet med projektet er bl.a. at forklare de bagvedliggende 
mekanismer, hvilket retroduktion er anvendeligt til iflg. Buch-Hansen & Nielsen (Buch-Hansen & 
Nielsen 2007: 61). Derudover er progressionen i rapporten forsøgt opbygget, så der sker en 
tiltagende abstraktion gennem opgaven for til sidst at kunne diskutere konflikten og resultatets 
generelle betydning for virksomheden og for det danske arbejdsmarked. 
 
“Der tages typisk udgangspunkt i et manifest fænomen eller en given handling, og der peges på, 
hvilke nødvendige mulighedsbetingelser og dybe årsagssammenhænge, der efter alt at dømme må 
eksistere for, at dette fænomen/denne handling kan finde sted” (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 61). 
 
Citatet beskriver kort, hvordan ræsonnementet i retroduktion bygges op. I denne rapport tages 
således udgangspunkt i forløbet op til organisationsaftalen mellem NNF og DI, som følgende 
forklares med teori om arbejdsmarkedsrelationer og analyse af mekanismer. Vores retroduktive 
tilgang indebærer følgende seks trin, inspireret af Bygstad og Munkvold, der tager udgangspunkt i 
kritisk realisme (Bygstad & Munkvold 2011): 
i.  Hypoteseformulering 
ii. Baggrundskortlægning 
iii. Kodning som identifikation af nøglekomponenter 
iv. Identifikation af mekanismer 
v. Analyse af forløbet og dets potentielle konsekvenser 
vi. Forklaringskraft og kvalitet 
 
Rækkefølgen er anvisende, men i praksis mere sammenhængende.  
Hypoteseformulering 
Hypoteseformuleringen er baseret på de indledende diskussioner i vores gruppe med 
udgangspunkt i problemformuleringen, antagelser om kausalitet og forventninger til aktørernes 
interesser baseret på teori. For at skabe gennemsigtighed gennem projektet, formuleres de som 
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Årsager til aftalen 
Nedskæringer 
Konkurrencepres 
Profitmaksimering 
Jobbevarelse 
Afindustrialisering 
Isoleret lokation 
Statsindgreb 
Ro på 
arbejdsmarkedet 
Statsvækst 
hypoteser, for at tydeliggøre deres betydning for forskningsprocessen. De relaterer sig først og 
fremmest til problemformuleringen og de to første arbejdsspørgsmål, da det sidste 
arbejdsspørgsmål er perspektiverende. Hypoteserne er simple og konklusionen i rapporten vil vise, 
hvilke elementer i dem, der opretholdes og hvilke der forkastes. 
 
Vores hypotese var, at aftalens endelige udformning overordnet skyldtes tre fænomener; 
nedskæringer, jobbevarelse og statsindgreb. Nedskæringerne forventedes begrundet med et 
konkurrencepres, der satte nye præmisser for slagtning og salg af DC Porks produkter og dermed 
for arbejdsvilkårene, mens der samtidig var et mål fra ledelsen om profitmaksimering.  
Jobbevarelsesperspektivet forventedes at være centralt for medarbejderne, da der på den ene 
side var få alternative industrislagterjobs pga. en tendens til monopolisering og på den anden side, 
at det var en virksomhed på Bornholm, hvor der formentlig ikke var andre med kapacitet til at 
ansætte så mange. Derudover var det vores hypotese, at aftalen ikke var blevet til uden statens 
indblanding, hvor medarbejderinvesteringsselskaber blev gjort mulige, og hvor der blev presset på 
for et kompromis. At staten engagerede sig, antog vi, skyldtes et ønske om ro på arbejdsmarkedet 
og målet om økonomisk vækst på statsniveau. 
Baggrundskortlægning 
For at kunne diskutere, hvorfor aftalen blev vedtaget og udformet, som den gjorde, vil vi først 
beskrive Danish Crowns historiske udvikling og forholde det til samtidige tendenser på det danske 
Model 1: Hypotesemodel 
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arbejdsmarked. Historie er ikke en entydig, objektiv fortælling, hvorfor baggrundskortlægningen 
tager udgangspunkt i teoretiske begreber som ‘den danske model’ om det danske arbejdsmarked 
og relaterede begreber (Due, Madsen & Jensen 1994). Fordelen ved at lave en kortlægning af de 
forudgående fænomener samt hypoteserne er, at de giver et stærkere grundlag for at spørge ind 
til forløbet i interviewsituationen. Interviewmetoden udfoldes i afsnittet Metodevalg. 
Kodning som identifikation af nøglekomponenter 
I projektet anerkender vi en dobbelthed i forholdet mellem teori og empiri. På den ene side skal 
empirien stå centralt i projektet og danne rød tråd. På den anden side forkaster vi forestillingen 
om, at man kan gå til empiri som et tabula rasa, men at man derimod uundgåeligt er påvirket af 
social, økonomisk og kulturel baggrund. I forlængelse af baggrundskortlægningen inddrages derfor 
yderligere teori om arbejdsmarkedsrelationer og refleksioner om kritisk realisme. 
 
“It is reasonable to claim, however, that context-sensitive institutional research does fit a broad CR 
programme [kritisk realisme red.]. CR is useful at minimum in giving a ground to the instincts of 
many IR [industrielle relationer/arbejdsmarkedsrelationer red.] researchers who shy away from 
positivism and interpretivism. More constructively, it encourages researchers to think about 
different levels of causal powers and about the kinds of arguments that they wish to address. For 
example, when different outcomes are identified under different institutional conditions, what 
reasons are adduced?” (Edwards 2005, citeret i Jensen 2007: 59). 
 
Som fremhævet i Jensen (2007) hænger meget teori om arbejdsmarkedsrelationer, eksempelvis 
teorien om den danske model, tæt sammen med de grundlæggende forståelser og mål, der 
argumenteres for inden for kritisk realisme, hvorfor de to teoridannelser bringes i samspil i denne 
rapport. Kodning af rapportens empiri sker derfor som en identifikation og udvælgelse af 
nøglekomponenter med denne teoretiske inspiration. 
Identifikation af mekanismer 
Vores rapport er ikke bare en beskrivelse af forløbet op til organisationsaftalen mellem DI og NNF. 
Formålet er at trænge bag overfladen og forklare de muliggørende og begrænsende mekanismer 
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og strukturer. Denne del af analysestrategien bringes særligt i spil i forbindelse med besvarelse af 
arbejdsspørgsmål 2. Analyseprocessen indebærer særligt en indsnævring af, hvilke kausale 
sammenhænge der virker centrale og deres indbyrdes relationer uddybes. Med udgangspunkt i 
relationel institutionalistisk teori baseres denne del af analysen primært på aktørerne i form af 
institutioner. 
Analyse af forløbet og dets potentielle konsekvenser 
Der diskuteres videre, med udgangspunkt i identifikationen af mekanismer og interviewene, hvilke 
konsekvenser og kontingente outcomes forløbet kan få. Denne del af analysestrategien relaterer 
sig særligt til besvarelse af arbejdsspørgsmål 3, hvor intentionen er at diskutere betydningen af 
forløbet for virksomheden og det danske arbejdsmarked perspektiverende. Denne del af analysen 
skal give mulighed for en granskning af den eksisterende dækning af forløbet samt af selve aftalen 
og loven i tråd med kritisk realismes forståelse af kritik (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 66). 
Forklaringskraft og kvalitet 
Med udgangspunkt i kritisk realisme kan der argumenteres for epistemologisk relativisme, hvor 
viden forstås som værende historisk, kontekstuel og fejlbarlig (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 34). I 
projektet stræbes der særligt mod viden om den intransitive dimension forstået som verdenen 
med dens objekter, fænomener og aktører. Der er således i kritisk realisme og i denne rapport en 
ontologisk realisme uden, at det dog skal udfoldes mere nærgående her. Iflg. Buch-Hansen & 
Nielsen kan man argumentere for, at viden er afhængig af perspektiv og omstændigheder, men 
altid relaterer sig til en virkelig verden (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 34). Det indebærer en 
stræben mod sandhed, uden nogensinde at være sikker på, at man har opnået det. Denne 
fejlbarlighed i viden skaber en usikkerhed om alle konklusioners forklaringskraft, som endeligt 
giver mulighed for konstruktiv kritik af alle rapportens dele. Derfor er alle valg gennem projektet 
søgt tydeliggjort, og der er reflekteret kritisk over, om de var bidragende eller begrænsende, samt 
om hvilke blinde pletter de har givet. Rapporten skal derfor først og fremmest vurderes på 
kriterier om refleksivitet og transparens, i de valg vi har taget. 
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Metode 
Metodevalg 
Forløbet på Danish Crown Rønne er som de fleste arbejdslivsproblematikker kompleks. Det er en 
case, hvor ikke alle informationer er offentligt tilgængelige forinden, hvorfor vi har anset det som 
nødvendigt at foretage interviews med udvalgte informanter. Vi har på den ene side taget 
teoretiske valg forinden, hvorfor vi gik til interviewene med en vis viden. Gennem vores interviews 
forventede vi at få nye forståelser af konflikten og bl.a. på den måde producere ny viden. Da vi 
ønskede at skabe en balance mellem, på den ene side, at dirigere interviewprocessen og, på den 
anden side, åbne op for nye vinkler, valgte vi at udforme vores interviews semistruktureret (Kvale 
& Brinkmann 2009: 186). 
 
Valget af det semistrukturerede interview skete primært på baggrund af fire pointer. For det 
første er sagen kompleks, hvilket nødvendiggør opmærksomhed på mange forskellige vinkler, 
nuancer og modsætninger. Dette kunne man risikere at miste i et helt ustruktureret interview, 
som kun var styret af informanterne. For det andet har vi valgt at interviewe nogle 
ressourcestærke personer, der har erfaring med at blive interviewet, har reflekteret over forløbet 
og fremstillingen af det osv., hvorfor et ustruktureret interview i højere grad ville gøre interviewet 
til en platform for agitation frem for teoretisk informeret refleksion. For det tredje er forløbet 
mere eller mindre uudforsket, hvorfor et fuldt struktureret interview ville risikere at forbigå vigtige 
aspekter. Den fjerde pointe er den pragmatiske opdagelse, vi gjorde os forinden, at der eksisterer 
meget få eksempler på helt ustrukturerede eller fuldt strukturerede interviews, hvorfor vores 
interview naturligt falder i mellemkategorien semistruktureret og desuden, at vi inden vi gik ind til 
interviewet vidste noget om forløbet, men ikke alt – altså at det var drevet af en informeret 
nysgerrighed. Vores interviews har derfor, på den ene side, været drevet af en på forhånd 
udformet interviewguide, som udfoldes i Udformning af interviewguide, og har, på den anden 
side, været præget af informanternes svar og vinkling. 
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Valg af informanter 
Vi har valgt at foretage interviews med en repræsentant for Fødevareforbundet NNF, en 
repræsentant for HK og en repræsentant for Danish Crowns ledelse samt sendt skriftlige 
spørgsmål til Erhvervs- og Vækstministeriet. De skriftlige spørgsmål til Erhvervs- og 
Vækstministeriet drejer sig om baggrunden for ministerens deltagelse i forløbet, samt om 
forståelse af loven, med henblik på at forstå konsekvenserne af organisationsaftalen. 
Repræsentanterne for NNF og HK blev interviewet sammen og er udvalgt som informanter, da de 
repræsenterer henholdsvis slagterne og de administrative medarbejdere på Danish Crown Rønne. 
NNF er den største gruppe på virksomheden med ca. 190 medlemmer. Både NNF og HK er med i 
hovedorganisationen LO – den største arbejdstagerhovedorganisation i Danmark. De to 
arbejdstagerrepræsentanter blev interviewet samtidigt og supplerer i høj grad hinandens 
forståelse af situationen – det skete primært af logistiske årsager. Repræsentanten for Danish 
Crowns ledelse skulle modsat HK og NNF give arbejdsgiverens vinkel på forløbet. Danish Crown er 
organiseret i Slagteriernes Arbejdsgiverforening (SA) som er en del af Dansk Industri og dermed 
Dansk Arbejdsgiverforening, den største arbejdsgiverhovedorganisation i Danmark. De tre parter 
repræsenterer de tre klassiske aktører i arbejdsmarkedsrelationer – stat, arbejdstager og 
arbejdsgiver. Derudover er der overensstemmelse mellem de udspurgte parter i vores rapport og 
udgangspunktet for teori om det danske arbejdsmarked (Due, Madsen & Jensen 1994). 
Informanterne er på den ene side eksperter inden for, hvordan det danske arbejdsmarked hænger 
sammen og hvordan forløbet på Danish Crown Rønne er foregået, men de er på den anden side 
også præget af hver deres interesseposition, hvorfor de på ingen måde kan forstås som 
uafhængige eller neutrale eksperter (Kvale & Brinkmann 2009: 167). Vores rapport omhandler et 
forholdsvist følsomt emne, hvor der er mange interesser i spil, det blev dækket i medierne og det 
handlede om ca. 190 menneskers arbejdsliv. Emnets følsomhed har vi naturligvis haft med i 
overvejelserne bag valget af informanter. På den ene side havde det formentlig kunnet styrke 
forklaringen af forløbet og ikke mindst betydningen for deres arbejdsliv, at interviewe 
medarbejdere, men på den anden side var forløbet stærkt præget af de formelle repræsentanter 
for henholdsvis ledelse i form af Danish Crown-koncernen og for medarbejderne i form af NNF, 
hvorfor vi har valgt at afgrænse os til at interviewe dem. Vi havde oprindeligt kontaktet Dansk 
Industri som virksomhedsrepræsentant, da de er underskriver på organisationsaftalen, men de 
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henviste os til Danish Crown selv, der stod for store dele af forhandlingerne selv, hvorfor 
hovedforhandleren for Danish Crown modstilles repræsentanterne for HK og NNF i resten af 
rapporten. 
Etiske overvejelser 
Når man, som forsker, skal udarbejde et interview, er der en række etiske overvejelser man skal 
tage med sig i sin betragtning, særligt når det er et følsomt emne man studerer. Nedenstående 
afsnit omhandler derfor, hvad vi som forskere overvejede før vi udførte interviews. 
 
Et punkt som er ganske relevant at beskæftige sig med, når der udarbejdes interviews, er 
informeret samtykke. Det er vigtig som forsker at have klare linjer med sine informanter, før man 
går i gang med et interview. Derudover er det også yderst vigtigt at have en fælles forståelse, både 
som forsker og informant, for, hvad besvarelserne skal anvendes til. Endvidere er det også vigtigt 
at have en fælles forståelse af, hvorvidt forskningsprojektet skal offentliggøres, eller om det blot 
skal være anonymt (Kvale & Brinkmann 2009: 299). 
 
”Informeret samtykke betyder, at forskningsdeltagerne informeres om undersøgelsens 
overordnede formål og om hovedtrækkene i designet såvel som om mulige risici og fordele ved at 
deltage i forskningsprojektet” (Kvale & Brinkmann 2009: 89). 
 
I tråd med Kvale og Brinkmanns forståelse af informeret samtykke, har vi først telefonisk lavet en 
aftale og forventningsafstemning med vores informanter, efterfølgende på skrift via e-mail, 
mundtligt i starten af interviewet og sidst, men ikke mindst, har informanterne ønsket en 
mulighed for at godkende, hvad vi citerer dem for. 
 
Muligheden for at godkende citater er forbundet med forløbets politiske karakter, dets betydning 
for menneskers arbejdsliv og forbundet med spørgsmål om fortrolighed og anonymisering. 
 
”Fortrolighed inden for forskning indebærer, at private data, der identificerer deltagerne, ikke 
afsløres” (Kvale & Brinkmann 2009: 91). 
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Hvor Kvale og Brinkmann peger på deling af private data, der kan identificere deltagerne som et 
spørgsmål om fortrolighed, så er der på den anden side også spørgsmålet om, hvor få personer 
der potentielt kunne være de repræsentanter, vi interviewer. At det formentlig er nemt at 
identificere vores interviewpersoner, såfremt man er en del af feltet, medfører at de i højere grad 
står til ansvar for deres udtalelser, end hvis det havde været 1 ud af 190 slagteriarbejdere. Det 
handler dog om, at skabe en balance mellem de konsekvenser et interview kan få og integriteten 
som forsker. 
 
”Man bør forholde sig til konsekvenserne af en kvalitativ undersøgelse både med hensyn til den 
mulige skade, den kan påføre deltagerne, og de fordele, de kan forventes at få ved at deltage i 
undersøgelsen” (Kvale & Brinkmann 2009: 92). 
 
Det er vigtigt at reflektere over, hvilke fordele og ulemper det kan have for vores udvalgte 
informanter at medvirke i vores undersøgelse. Under udarbejdningen af sådan et projekt, kan det 
forekomme, at informanterne har fortrudt deres udtalelser og senere vælger at trække dem 
tilbage - dette skal man være åben over for (Kvale & Brinkmann 2009: 92). Denne mulighed åbnes 
formelt set med de gentagne forventningsafstemninger som, forhåbentligt, sikrer, at 
informanterne er afklaret om deres deltagelse i projektet. 
 
”Forskerens rolle som person, forskerens integritet, er afgørende for kvaliteten af den 
videnskabelige viden og af de etiske beslutninger, der træffes i kvalitativ forskning” (Kvale & 
Brinkmann 2009: 93). 
 
Efter fremsendelse af de citater vi havde tænkt os at benytte i rapporten, var nogle informanter 
ikke forberedt på detaljeringsgraden af transskriptionen, hvilket var medvirkende til 
tilbagetrækning af enkelte udtalelser. Det ændrer dog ikke på rapportens overordnede 
konklusioner. 
 
Alle de etiske elementer bidrager til at afklare og eksplicitere vores rolle i relation til 
informanterne. Det kan samlet ses som et spørgsmål om integritet. Det er et spørgsmål om 
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balance mellem at sikre viden på universitetets præmisser, og dermed en kritisk vurdering af alle 
aspekter af projektet og at sikre, at det ikke bliver en ødelæggende proces for de berørte parter og 
deres arbejdsliv (Creswell 2013: 248). Derudover er det i vores rapport et spørgsmål om, hvorvidt 
der bliver skabt tilstrækkelig gennemsigtighed, og om det er tydeligt, hvilke valg vi har truffet og 
hvorfor (Hartmann-Petersen 2009: 23). 
Udformning af interviewguide 
Med inspiration fra bl.a. Kvale og Brinkmann har vores teoretiske valg haft indflydelse på selve 
interviewguiden - de bliver nærmere udfoldet i projektets analyse (Kvale & Brinkmann 2009: 127). 
Da vi har udført interviews med flere involverede parter i forløbet, skal det pointeres, at de 
enkelte interviewguides er forskellige, dog med en gennemgående lighed, da de tager afsæt i 
samme inspirationskilder og har samme forløb som omdrejningspunkt. 
 
Fælles for interviewguiderne var, at vi opstillede tre overordnede temaer som omhandler 
henholdsvis 1) hvad der skete før forløbet med underinddelingen ‘start på interviewet’ om 
informantens personlige baggrund, 2) under forløbet med underinddelingen ‘statens rolle’, 
‘mediernes rolle’, ‘internationale forhold’ og ‘fagforeningens rolle’/’andelsselskab’ og 3) efter 
forløbet med underinddelingen ‘resultater af forløbet’, ‘konsekvenser af konflikten’, ‘perspektiver’ 
og med inspiration fra interviewet med NNF og HK også undertemaet ‘hvad kunne gøres bedre 
ved aftalen’ i interviewet med Danish Crown. Under hvert enkelt tema og dets underinddelinger 
var der en række spørgsmål, jf. bilag 2 og 3. Temaerne skulle være medvirkende til at belyse alle 
aspekter af sagens kerne, men også være medvirkende til, at give os overblik under selve 
interviewet. 
 
Endvidere har vi lært af det første interview med informanterne fra NNF og HK, at de lagde vægt 
på, at der ikke var tale om en egentlig konflikt i arbejdsretlig forstand, men at det i stedet skulle 
omtales som et forløb, hvilket vi var opmærksomme på i det efterfølgende interview. Det 
medførte eksempelvis gennemgående ændret sprogbrug og at spørgsmålet, hvorvidt formelle 
spilleregler for konflikt blev overholdt, forfaldt (Bilag 3). 
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Inspiration til konkret udformning 
De enkelte spørgsmål trækker tråde til vores forskellige teoretiske og metodiske inspirationer, 
hvilket vi vil eksemplificere herunder for at skabe en klar gennemsigtighed. 
 
I starten af vores interviewguide har vi udformet nogle spørgsmål, som skal give os et større 
overblik over de mere faktuelle forhold på virksomheden, som var relevante i forhold til 
konflikten. Et eksempel er, når vi spørger; hvor mange ansatte der er medlem af en fagforening på 
Danish Crown Rønne (Bilag 2). 
 
Et andet relevant aspekt i vores interviewguide er de involverede parters relationer. Dette blev 
taget med særligt med inspiration fra Anna Ilsøes tekst Den danske model til eksamen - et 
casestudie af CSC-konflikten (Ilsøe 2012). Denne har vi valgt at bruge til inspiration, da vi har 
samme teoretiske udgangspunkt som Ilsøe, nemlig Due & Madsens (2006) begreb ‘den danske 
model’ (Ilsøe 2012: 6f). Vi bygger ligeledes interviewguiden op ift. de forskellige parter, der har 
været involveret og spørger ind til deres roller og betydning for forløbet. 
 
Med uddybende spørgsmål til relationer og fænomenernes baggrunde var vores intention at få 
informanternes bidrag til at afdække den komplekse sammenhæng, vi antog, der var mellem de 
mange fænomener, der optræder som led i forløbet, og de valg aktørerne tog. Det udsprang på 
den ene side som en måde at bringe Due, Madsen og Jensens begreb om det situationsbetingede 
strategiske og taktiske valg i spil, og på den anden side af en refleksion over, hvordan vi aktivt 
kunne anvende mekanismebegrebet og forbedre besvarelsen af arbejdsspørgsmål 2 (Due, Madsen 
& Jensen 1994: 27). 
 
Til sidst i interviewguiden opstiller vi spørgsmål vedrørende resultatet, konsekvenserne og de 
fremtidige perspektiver i forbindelse med aftalens vedtagelse. Det skulle bidrage til identificere 
deres mål og dermed interesser. Det kan endvidere bidrage til at vise aftalens konsekvenser og 
inddrage informanternes refleksioner om, hvorvidt der er tale om gennemgribende 
transformationer af arbejdsmarkedet. Et arbejdsmarked med en rig historie, som vi nu i det næste 
kapitel vil behandle. 
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En historisk baggrund for Danish Crown og det danske aftalesystem 
Danish Crown startede i 1887, som et andelsselskab, stiftet af 500 bønder under navnet Horsens 
Andelssvineslagteri (Danish Crown 2015a). Virksomheden har således rødder tilbage fra før 
Septemberforliget blev indgået i 1899, hvor aftalemodellen i grove træk etableres. I den historiske 
beskrivelse og teoretiske udvikling har det særligt været Due, Madsen og Jensen, der har lagt 
fundamentet. I deres arbejde har de særligt fokus på historiske begivenheder, der har haft 
indflydelse på parternes relationer til hinanden. De argumenterer for, at arbejdsmarkedsmodeller 
formes af, hvad der kan kaldes ‘strategic phases of institution-building’, som, de mener, markerer 
betydningsfulde transformationer med langsigtede konsekvenser (Due, Madsen & Jensen 1994: 
32). Begrebet ‘strategic phases of institution-building’, vurderer vi er aktuelt at drage frem ifm. 
diskussionen af betydningen af konflikten på Danish Crown Rønne, da det kan løfte en diskussion 
om, hvorvidt der sker forandringer af dansk arbejdsret og hypotesen om den danske model. Vi vil 
derfor i rapporten uddybende diskutere, om der med aftalen om 
medarbejderinvesteringsselskaber er tale om en transformation, eller blot et kortlivet fænomen. 
Due og Madsen vurderer, at Septemberforliget var udtryk for en transformation og kalder 
perioden fra 1899 til 1920’erne for den danske models etableringsfase (Due, Madsen & Jensen 
1994: 65 og Due & Madsen 2006: 21). Due og Madsen har undersøgt, hvad der skete efter 
Septemberforliget og konkluderer, at der følger to centraliseringsfaser, som ligeledes er udtryk for 
strategic phases of institution-building. Den første, mener de, sker fra 1920-30 ved etableringen af 
forligsmandsinstitutionen, der kan fremsætte mæglingsforslag og sammenkæde afstemninger ved 
konflikter (Due & Madsen 2006: 21). Den anden fase, vurderer de, er fra 1950 til slutningen af 
1970’erne, hvor hovedorganisationer som LO og DA overtager en større grad af forhandlingsretten 
fra fagforbundene og virksomhederne (Due & Madsen 2006: 21). Disse refleksioner, vurderer vi, er 
fint beskrivende for det der i samme periode, nærmere bestemt i 1970, skete med flere af 
slagterierne i Danmark. Flere andelsslagterier fusionerede, og selskabet Danish Crown blev stiftet 
for, iflg. koncernen selv, i højere grad at skabe genkendelighed i udlandet (Danish Crown 2015b). 
Det medførte en centralisering af magten på arbejdsgiversiden i slagteribranchen som fortsatte i 
de efterfølgende år. Især omkring årtusindskiftet skete der markante fusioner af de danske 
slagterier - næsten alle slagterier blev en del af Danish Crown, der fra 2002 næsten har monopol 
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på dansk kødproduktion (Danish Crown 2015c). I samme periode voksede Danish Crown sig til at 
have Danmarks næststørste omsætning, kun overgået af A.P. Møller-Koncernen (Ibid.). 
 
 
 
 
Billederne viser udviklingen fra 1990 til 2010, og illustrerer flere tendenser inden for slagteriernes 
udvikling i Danmark. På den ene side ses tydeligt en tendens til monopolisering, da man i Danmark 
er gået fra at have 62 andelsslagterier til, at der i dag kun er 2 - Danish Crown og Tican, hvor 
Danish Crown er den markant største (Danish Crown 2012a). Om tendensen til monopolisering 
skyldes ændrede vilkår i aftalemodellen, eller om den ændrede aftalemodel skyldes ændrede 
virksomhedsstrukturer, vil vi dog ikke diskutere nærmere i denne rapport. 
 
På den anden side ses en tendens til, at der bliver færre svineslagterier og forarbejdningsindustrier 
visualiseret med henholdsvis lyseblå og mørkeblå prikker. Ser man på udviklingen over en længere 
periode, sker der en stigning i antallet af begge typer virksomheder fra 1890 til 1980, hvorefter der 
bliver færre, og det når et lavpunkt i 2010 (Danish Crown 2015d). Dagbladet Arbejderen 
argumenterer, i deres dækning af historien, for, at der har været fyringer og konflikter på 
slagterierne i hele landet, der dog ikke nødvendigvis har fagretslig karakter (Arbejderen 2012). 
Denne tendens beskrives også af Ritzau, der argumenterer for, at tendensen er fortsat efter 2010 
med bl.a. Ringsted, hvor 280 fyres pga. nedgang i produktionen (Ritzau 2015) og Faaborg hvor 470 
fyres som følge af lukning (Andersen 2014). Vi tolker ud fra nogle af de informationer Danish 
Crown har givet, at det bl.a. skyldes en teknologiudvikling, som på den ene side har forbedret 
Model 2: Danish Crowns udvikling 1990-2010 
Kilde: Danish Crown 2015d 
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arbejdsmiljøet, men på den anden side også har gjort det muligt at have færre ansatte (Danish 
Crown 2012b). 
 
Danish Crown-koncernen har udviklet sig til et multinationalt aktieselskab med ca. 8.250 
aktionærer, hovedsageligt bestående af de tidligere andelshavere og landmænd, og ca. 26.000 
medarbejdere, hvor svineslagteri er deres største afdeling (Danish Crown 2014b). Danish Crown-
koncernen var i 2013 Danmarks 10. største virksomhed målt på omsætning, og er derfor stadig en 
stor og vigtig virksomhed ift. dansk økonomi (Berlingske Business 2014). Danish Crown har næsten 
monopol, når det kommer til svineproduktion i Danmark. De står således i en relativt favorabel 
forhandlingsposition, i og med at industrislagtere ikke har mange andre slagterier at blive ansat 
hos, hvis de først fyres. På den anden side har slagterne traditionelt været stærkt organiseret, og 
har i perioder sikret sig selv favorable vilkår (Interview med NNF og HK). 
 
Due og Madsen vurderer, at der fra 1980’erne til 90’erne sker et skift fra central organisering til 
sektororganiseringsniveau, hvor en del af forhandlingsrettighederne blev givet til parterne på 
sektorniveau (Due & Madsen 2006: 21). Dette efterfølges, til start 00’erne, med en tendens til 
multiniveauregulering. Hertil argumenterer Due og Madsen for at pres fra nationale og 
internationale reguleringer og pres fra virksomhedsniveau, udfordrer de centrale aktørers, LO og 
DA’s, funktion (Due & Madsen 2006: 21). I casen er det ikke DA og LO, der forhandler, men 
derimod LO’s forbund NNF m.fl. og arbejdsgiverorganisationen DI som repræsentanter for 
Slagteriernes arbejdsgiverforening. 
 
Forløbet på Danish Crown Rønne er ikke et udtryk for overenskomstforhandlinger, som faserne 
primært er orienteret imod, men det er dog et udtryk for en forhandlingssituation. På den ene side 
er forløbet på Danish Crown Rønne et udtryk for central styring i og med, det primært foregik på 
institutionsniveau og med national lovgivning som konsekvens. På den anden side er forløbet 
igangsat på virksomhedsniveau, og den vedtagne lovgivning har dette niveau som 
omdrejningspunkt i og med, at det er lokalt, der kan oprettes medarbejderinvesteringsselskaber. 
Det kan potentielt også beskrives som multiniveauregulering, da der foregik forhandlinger lokalt 
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på virksomheden, der blev inddraget kommunale aktører og erhvervs- og vækstministeren greb 
ind i sagen.   
 
Vi vil nu analysere aktørernes værdiorientering, og hvordan de systemiske og miljømæssige 
årsager har påvirket aktørernes situationsbetingede strategiske og taktiske valg gennem forløbet. 
Efterfølgende vil vi analysere på, hvilke mekanismer i det virkelige domæne, der har påvirket 
forløbet på Danish Crown Rønne til at ende ud i organisationsaftalen mellem DI og NNF. I den 
forlængelse vil vi analysere, hvilke konsekvenser aftalen om et medarbejderinvesteringsselskab 
kan få for arbejdslivet på Danish Crown Rønne og for relationerne mellem arbejdsgivere og 
arbejdstagere fremadrettet. 
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Analyse 
I nedenstående afsnit påbegyndes analysen af de tre arbejdsspørgsmål. Da vi ikke har valgt at 
udarbejde et klassisk opbygget teoriafsnit, bliver vores udvalgte teori introduceret løbende 
samtidig med, at empirien analyseres. Først besvares arbejdsspørgsmål 1 med særlig vægt på teori 
om arbejdsmarkedsrelationer, hvor fire begreber er i centrum.  For det første de miljømæssige 
årsager omhandlende selve konteksten og dermed, hvilken indflydelse eksternaliteter har haft 
(Due, Madsen & Jensen 1994: 27). For det andet systemiske årsager, der fokuserer på de interne 
årsager forbundet med virksomheden og de institutionelle relationer (Ibid.). For det tredje, 
fokuseres der på aktørernes værdiorientering, hvor de bevæggrunde aktørerne har haft for valg, 
analyseres (Ibid.). De tre første begreber relateres til det fjerde om situationsbetingede strategiske 
og taktiske valg, der understreger, at årsager først og fremmest formidles gennem valg og 
handling (Due, Madsen & Jensen 1994: 28). Herefter følger besvarelse af arbejdsspørgsmål 2 med 
fokus på mekanismer, hvor det situationsbetingede strategiske og taktiske valg endvidere 
udfoldes. Til sidst besvares arbejdsspørgsmål 3, hvor konsekvenserne af forløbet diskuteres med 
udgangspunkt i teori og tidligere arbejdsspørgsmåls resultater. 
Hvordan har aktørernes værdiorientering og de systemiske og miljømæssige 
årsager påvirket aktørernes situationsbetingede strategiske og taktiske valg 
gennem forløbet? 
Ledelsen i Danish Crown ønsker at finde besparelser på 25 millioner kr. årligt på slagteriet i Rønne. 
Følgende fremlægges i Danish Crowns Strukturplan offentliggjort d. 16. januar 2014: 
 
“Danish Crown i Rønne slagter ca. 8.700 svin/uge og ca. 200 søer/uge. 
Afdelingen har ca. 190 medarbejdere. 
Der er behov for årlige besparelser på 20-25 mio. kroner for at sikre en rentabel produktion. Danish 
Crown indgår nu i forhandlinger med medarbejdere, andelshavere og myndigheder om 
besparelserne og forventer at afslutte forhandlingerne senest 1. juni 2014” (Danish Crown 2014a). 
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Bornholm som omdrejningspunkt 
Både hovedforhandler fra Danish Crown, hovedforhandler for NNF og faglig chef for HK italesætter 
de specielle forhold ved, at det var afdelingen i Rønne, hvor aftalen blev indgået. Ledelsen i Danish 
Crown lægger vægt på, at de er nødt til at gribe ind eller lukke afdelingen på Bornholm. 
Hovedforhandleren for Danish Crown forklarer, hvorfor Bornholm er særlig svag i konkurrencen: 
 
“Så ser vi på konkurrenceevnen, så skal det du producerer på Bornholm, i hvert fald mindst dække 
en omkostning til en færgefart, da produkterne skal sejles væk fra øen, dvs. de produkter der bliver 
produceret på Bornholm, hvis de skal sendes til Kina, så skal de altså først sendes til Ringsted, så 
skal de pakkes i en container ved Ringsted, så skal de sendes til Hamborg, så bliver de udskibet der 
og så bliver de sendt til Kina” (Interview med Danish Crown). 
 
I forlængelse af dette slår hovedforhandleren for Danish Crown fast, at det kun er grundet den 
ekstra transportudgift, at der blev taget initiativ til lønnedgang. Dette sættes der dog 
spørgsmålstegn ved af fagforeningernes repræsentanter. De er enige så langt, at de vurderer, at 
forløbet fik en særlig drejning af at Rønne, som en af to afdelinger, blev mødt af kravet om 
lønnedgang. Hovedforhandleren for NNF pointerer: 
 
“Jamen, man kan sige at konsekvenserne ville være størst på Bornholm, hvis man gjorde det, man 
truede med, med lukning. Så ville konsekvenserne være større på Bornholm og dermed ville det 
også være dem, som strategisk afkodede, at det nok, at der var størst vilje til at imødekomme 
ledelsen med lønnedgang og andre ting” (Interview med NNF og HK). 
 
I forlængelse af dette argumenterer de for, at Danish Crown, hvis de havde kunnet gøre det om, 
ikke havde valgt Bornholm. Grunden til at lukningen ville have proportionelt større konsekvenser 
på Bornholm er fordi, det beskæftiger 190 medarbejdere, der er med til at bidrage til den samlede 
økonomi på øen. Fagforeningen vurderer, at det vil påvirke 400-600 relaterede jobs som ikke 
indgår i de tal, Danish Crown fremlægger i deres Strukturplan (Interview med NNF og HK). De tror, 
at Danish Crown havde undervurderet, hvor stærkt organiseret de bornholmske slagteriarbejdere 
27 
 
var og, derudover, hvor stor folkelig opbakning der ville være til dem som arbejdsgruppe. Faglig 
chef for HK siger: 
 
“Man har også haft et mere sammentømret sammenhold end jeg har oplevet på andre slagterier. 
Man står ret meget sammen. Det synes jeg også man viste undervejs” (Interview med NNF og HK). 
 
Ydermere troede Danish Crown, at man kunne presse på med at lukke slagteriet, og så i stedet 
sejle svinene til fastlandet og slagte dem på et andet slagteri. Her opstod det primære problem, at 
grise iflg. NNF dør, hvis de bliver søsyge. Derudover angiver NNF, at færgeselskabet ikke ville sejle 
grisene over, da de frygtede at miste turister på det: 
 
“Turisterne ville blive væk hvis færgen stank af gylle. Så som udgangspunkt kunne de ikke få de der 
grise væk fra øen. Så der havde de vist lavet en lille tanketorsk, tror jeg. Hvis de bliver søsyge, så 
dør de. Så hvis der var lidt buler på vandet, så kom man i land med døde grise, og det er jo heller 
ikke så heldigt. Færgeselskabet ville simpelthen ikke sejle de grise, så det var jo heldigt nok.” 
(Interview med NNF og HK). 
 
Det er ikke kun NNF, der vurderede, at Danish Crown ønskede at forhandlingerne om slagteriet i 
Rønne skulle skabe en dominoeffekt for lønnedgang på de danske slagterier. Efter sigende 
vurderede den bornholmske borgmester, at hvis det blev vedtaget på Bornholm, så ville det have 
den dynamik at presse slagterierne landet over: 
 
“Hvis man fra ledelsens side var kommet igennem med lønnedgang på Bornholm så havde man 
præsenteret lønnedgang andre steder på fastlandet og på Sjælland osv. Og slagteriarbejderne får, 
at nu kan man på Bornholm, nu er I også nødt til at kunne bidrage her. Så det her, det handler ikke 
kun om Bornholm, det handlede om vilkårene på det danske arbejdsmarked, men i særlig grad 
slagteriarbejderne i Danmark. Og det blev jo ret tydeligt under forløbet også og det sagde den 
dygtige borgmester de har ovre på Bornholm også i øvrigt at hun havde jo indtrykket af at hun 
snakkede med virksomheden og når hun kigger på det der skete, at det her, det handlede ikke om 
Bornholm, det handlede om lønnedgang generelt set” (Interview med NNF og HK). 
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Dette viser, at der undervejs har været en oplevelse af, at forløbet har handlet om noget større 
end slagteriet i Rønne. Danish Crown forklarer dog, hvordan det er særligt for Bornholm, at de ikke 
blot lukker virksomheden, men vælger dialogen i stedet. Danish Crown oplever en lokal interesse i 
at bibeholde slagteriet på Bornholm, hvilket gør, at de endeligt vælger at lade virksomheden køre 
videre. Den lokale interesse, mener Danish Crown, bliver tydelig at se, da ledelsen annoncerer, at 
de enten skal indhente 25 millioners besparelser eller lukke slagteriet, hvor flere træder til for at 
finde en løsning: 
 
“Kom i dialog med medarbejderne, men vi [Danish Crown red.] kom jo også i dialog med 
kommunen. Vi kom også i dialog med den lokale vandforsyning, vi kom i dialog med færgefarten, vi 
kom i dialog med Sass Larsen altså Erhvervs- og Vækstministeriet for at se om, er der nogen 
løsninger, er der nogen modeller, er der nogen regional støtte, er der noget vi kan gøre som kan 
reducere omkostningerne” (Interview med Danish Crown). 
 
Alle disse prioriterer at bidrage på forskellig vis til, at slagteriet kan fortsætte. Hovedforhandler for 
Danish Crown mener, at selv deres egne andelshavere handlede ud fra, at de var pressede som 
bornholmere og derfor havde en interesse i at spæde til, at der kunne komme en løsning, og ikke 
fordi de var en del af virksomheden som andelshavere: 
 
“Vores ejere har jo også har nogle investeringer på Bornholm. De har bygget nogle stalde, de har 
nogle gårde, de har en produktion, de har nogle ansatte, dvs., hvis der lige pludselig ikke er noget 
slagteri, så er de staldbygninger ikke ret meget værd. Så det de gjorde var, i deres rolle som 
leverandører, i virkeligheden at beskytte værdien af deres egne investeringer. Så på den måde var 
det helt naturligt, at de gjorde det. De gjorde det ikke alene som andelshavere i Danish Crown. Eller 
de gjorde det også fordi de er andelshavere, men de havde en økonomisk interesse at beskytte, og 
det var helt sikkert medvirkende til, at de gik med ind og lavede en del af løsningen” (Interview 
med Danish Crown). 
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I den endelige aftaletekst slås det også fast, at det har en væsentlig værdi og anses som vigtigt at 
bevare netop disse arbejdspladser, da Bornholm som øsamfund er særligt udsat. Det fremstår i 
den indledende tekst til organisationsaftalen mellem DI og NNF: 
 
“DI og Fødevareforbundet NNF er enige om, at det er afgørende vigtigt at afprøve alle muligheder 
for at sikre DC Pork Rønnes overlevelse, således at arbejdspladserne på DC Pork Rønne bevares. 
Dette også af hensyn til det bornholmske lokalsamfund, der som øsamfund er særligt udsat” (Bilag 
1). 
Mediernes fokus på Bornholm og konsekvenserne heraf 
Begge forhandlingspositioner siger, at de ikke har brugt medierne, hvilket de ikke er enige om. De 
er heller ikke enige om, hvilken indflydelse mediernes indblanding har haft for forløbet. 
Hovedforhandler for Danish Crown mener, at mediernes fremstilling af parternes skærmydsler og 
kampe ikke har bidraget positivt til forhandlingerne. 
 
“Det vigtigste i den her sag, det var, at på trods af de skærmydsler og kampe, vi havde i medierne, 
så var det vigtigste for mig, at vi trods alt lykkedes, at få en aftale. Jeg var også rigtig glad for, at 
jeg selv var med til, at lave aftalen færdig med Ole Wehlast som er NNF’s formand. Vi havde nogle 
rigtig gode dialoger. Når først vi fik skraldet al overfladen væk, da vi kom i direkte dialog, og det 
var så der, at DI hjalp os med at lægge lokaler til, så vi kunne mødes på nogenlunde neutral grund. 
Da først vi fik skraldet al mediebevågenheden væk, og da vi fik sat os omkring forhandlingsbordet, 
så var det et positivt forløb” (Interview med Danish Crown). 
 
“[...]Vi fik nogle skrammer i medierne[...]” (Interview med Danish Crown). 
 
Det fremgår af de to citater, at medierne har været med til, at forløbet i højere grad har lænet sig 
op ad konflikt end konsensus, trods der arbejdsretligt ikke er tale om konflikt. Her henviser 
hovedforhandleren også til, hvordan det normalt foregår, når det er inden for 
overenskomstforhandlingerne. Der forhandles der i højere grad i det, som Due og Madsen 
beskriver som et voluntaristisk system, hvor der er tavshedspligt, og når parterne ikke kan enes 
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om løn- og arbejdsforhold, plejer de at mægle i forligsinstitutionen og ikke medierne (Due & 
Madsen 2006: 77). Derudover påpeger hovedforhandleren for Danish Crown også at mediernes 
indblanding i forløbet, har været til ulempe for deres vedkommende. 
Aktørernes relationer og netværk 
Mailand konkluderer i sit arbejde om konsensus og samarbejde i arbejdsmarkedspolitiske netværk, 
at personlige relationer kan etablere enten samarbejde eller blokere for konsensus afhængigt af 
de personlige relationer (Mailand 2001: 243). I dette forløb bliver det, at fagforeningernes 
forhandlere, borgmesteren på Bornholm og erhvervs- og vækstministeren alle er medlem af 
samme parti til noget, der kan have bundet de forskellige niveauer sammen: 
 
“Men det er mit indtryk, at han [erhvervs- og vækstministeren red.], ved det at have 
socialdemokratisk baggrund og med sin tilgang til fagforeningerne, har kunnet medvirke til det - at 
han kunne give den troværdighed omkring det der blev bygget op” (Interview med Danish Crown). 
 
Repræsentanterne for NNF og HK fortæller ikke om deres medlemskab, men på NNFs hjemmeside 
kan det læses, at formanden har tillid til Socialdemokratiet vil kæmpe mod social dumping nede i 
EU og ligeledes taler til deres 1. maj (Gilse 2009). Repræsentanterne påpeger dog, at 
partimedlemskabet har haft en indflydelse på samarbejdet mellem borgmesteren og Erhvervs- og 
Vækstministeriet: 
 
“Og det at de er samme partifarve og samme observans osv. det gør måske også, at Sass har gjort 
sig nogle ganske særlige overvejelser. Og derfor så tror jeg egentlig ikke, at man vil se ministeriet 
gøre sådan med alle mulige andre arbejdspladser. Det tror jeg ikke” (Interview med NNF og HK). 
 
Geografi og netværk kan være en del af forklaringen, men det er også nødvendigt at inddrage en 
tidsmæssig dimension, da forløbet foregik i 2014 og dermed i umiddelbar forlængelse af offentlige 
debatter om økonomisk krise m.m.  
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Krisebevidsthed som miljømæssig årsag 
Selvom det er uklart, hvilken krise der refereres til, og om den er virkelig, så henviser både 
fagforeningen og ledelsen i Danish Crown til, hvordan krisebevidsthed spiller en væsentlig rolle. 
Man er i højere grad bange for at miste sit arbejde og blive arbejdsløs. Den faglige chef fra HK 
mener dog, at det faktisk er det modsatte, der skete på Bornholm. Her turde man stå fast, og der 
er en følelse af, at man lykkedes, fordi man holdte sammen: 
 
“Men problemet er at man har virkelig rykket trygheden på arbejdsmarkedet og det gør altså at 
sådan noget her en gang imellem kan lade sig gøre. Det mener jeg faktisk ikke det gjorde…  jeg 
mener faktisk at historien der kan fortælles om Bornholm er det modsatte. Nemlig at man stod 
fast. Så kan det godt være at man gav lidt på toppen af en fritvalgslønkonto og sådan noget, men 
man fik jo altså suget investeringer til sin egen arbejdsplads i et forhold en til fire, sådan godt og 
vel da. Jeg tror ikke at kollegaerne på Bornholm ser det som at de er blevet trynet. De ser det som 
om de er lykkedes med noget sammen” (Interview med NNF og HK). 
 
Tværtom så beskriver repræsentanterne for NNF og HK, at krisebevidsthed kun i dette forløb 
spiller en miljømæssig årsag for arbejdsgiversiden, der prøver systemer af. De gør det også klart, at 
der er en generel krisebevidsthed blandt arbejdstagere: 
 
“Jeg synes da der er masser eksempler på at der er arbejdsgivere der prøver systemerne af. Og 
nogle gange har de held med det. Det synes jeg jo er dybt problematisk. Men det får mig ikke til at 
tro at vi på vej ad sådan en evig nedadgående spiral fordi at konjunkturer skifter og det er i 
virkeligheden også meget en psykologisk ting [...] Og der må man bare sige at den her 
krisebevidsthed, det er min optik, den krise og den krisebevidsthed som meget behændigt er blevet 
sat i folk og som bliver holdt fast i folk ved fx også at udhule de tryghedsskabende systemer der nu 
må være, dagpengesystemet og sådan noget, de gør da at folk stiller svagere krav nu over for 
deres arbejdsgivere end de gjorde før 2007” (Interview med NNF og HK). 
 
Ledelsen i Danish Crown beskriver dog en velvillighed blandt de ansatte. Her beskrives det i højere 
grad som, at NNF lidt kommer og besværliggør en mulig lokalaftale, som bornholmerne ellers ville 
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være tilfredse med, og ligeledes sættes der streg under, at slagteriarbejderne er meget tilfredse 
med den aftale, man når frem til i sidste ende: 
 
“Offentliggørelsen [af strukturplanen red.] giver første chok. Så går man i dialog og så er det 
faktisk mit indtryk, at medarbejderne på Bornholm relativt hurtigt når til den konklusion, at de vil 
sådan set gerne bevare deres arbejdsplads og ville også godt være med til, at finde en eller anden 
model, hvor de ville have en mindre lønnedgang eller acceptere en mindre lønnedgang. Så den 
lokale accept kom egentlig relativt hurtigt. Men efter den lokale accept så involverede NNF i 
København sig, altså organisationerne sig. Og så siger de ud fra en organisationsbetragtning; hov 
det kan man ikke, I kan ikke sætte medarbejderne ned i løn, det skal forhandles centralt fordi 
medarbejderne er på en normallønsoverenskomst” (Interview med Danish Crown). 
 
I ovenstående citat tydeliggøres det, at bornholmernes første reaktion er at indvillige til de mulige 
alternativer, der kunne være for at sikre deres arbejde. Det kan diskuteres, om ikke både NNF og 
Danish Crown har fat i en vigtig pointe; Slagteriarbejderne i Rønne vidste godt, at de ikke ville 
vælte i jobs på Bornholm, såfremt slagteriet lukkede og følte sig derfor nødsaget til at bidrage på 
de måder, de kunne for at bevare deres arbejdsplads. Omvendt, så var der en rigtig stor 
opbakning, til de forslag NNF kom med, og resultatet gjorde, at de ikke følte sig trynet, men i 
stedet at de havde fået sikret vigtige investeringer til Bornholm. 
 
Men NNF beretter samtidig om, at medarbejderne er med på de krav, der senere bliver stillet og 
ikke ønsker at gå med til nogle af de krav, som ledelsen først kom med. Derudover betyder det 
angiveligt meget for, at de ansatte sagde god for aftalen, at de vidste, at andre bidrog til at bevare 
arbejdspladsen. Her lægges der særligt vægt på den høje stemmeprocent, og hvor stor en andel af 
de stemmeberettigede der stemmer ja til aftalen. 
 
“Og så synes jeg det væsentlige er det her med at have medarbejderne bag sig. Både da man ikke 
giver efter, og så også bagefter når man så laver en konstruktion til sidst som så er en brøkdel af 
den aftale som virksomheden havde krævet til at starte med. Og som i øvrigt også tilfører 
ressourcer. Det synes jeg også en væsentlig pointe. Altså at tilføre flere ressourcer til 
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arbejdspladsen end det som medarbejderne bruger i forhold næsten 1 til 4 eller sådan noget ikke. 
Eller 1 til 3 i hvert fald. Altså hver gang medarbejderne giver en krone så er der så andre der giver 
os hvad der svarer til 3 kroner. Jo man må sige jo til at vores kollegaer derovre de kvitterer jo i 
ekstrem fin grad i forhold til at de stemmer det jo hjem. Der er 200 stemmeberettiget, de 196 de 
stemmer. Men altså der er 182 af de 196 der stemmer ja”(Interview med NNF og HK). 
 
Krisebevidstheden virker til at presse på, for at der accepteres en aftale til trods for, at 
udgangspunktet tilsyneladende er nedskæringer. 
Nedskæringer som udgangspunkt for forhandling 
Det tyder på, at et centralt spørgsmål for driften af en virksomhed er, at der genereres profit til 
ejerne, hvilket medfører, at alle afdelinger skal drives driftsøkonomisk. Det samme gælder et 
slagteri på Bornholm i Danish Crown-koncernen. Der er en lang række andre faktorer, der også er i 
spil, særligt for et slagteri med placering i Rønne som understreget i de tidligere afsnit, men et 
omdrejningspunkt for forløbet er som beskrevet af hovedforhandleren for Danish Crown: 
 
“Der er en lang forhistorie, hvor Dansk Industri ikke er involveret. Og forhistorien starter jo tilbage 
i, omkring jul og nytår 2013-14, hvor vi internt udarbejder nogle økonomiske analyser, der viser, at 
fabrikken i Rønne ikke økonomisk hænger sammen. Vi taber penge hvert år. Det er det, vi 
konstaterer i ledelsen og så træffer vi et valg henover jul og nytår, hvor vi siger at, at vi kan ikke 
retfærdiggøre, at køre videre med slagteriet i Rønne med årligt underskud af driften. Så vi vælger 
at sige, at der er to veje frem for os” (Interview med Danish Crown). 
 
Udgangspunktet for konflikten bliver, iflg. Danish Crown, slagteriets manglende rentabilitet. Deres 
økonomiske analyser peger på, at der skal findes 25 millioner kr. årligt for at ramme et såkaldt 
breakeven, hvilket kort betyder, at driften hverken har underskud eller overskud (Interview med 
Danish Crown). Underskuddet på 25 millioner kr. årligt bliver således en central del af forklaringen 
på, hvilke årsager, der påvirker de situationsbetingede strategiske og taktiske valg gennem 
forløbet (Due, Madsen & Jensen 1994: 27). Med udgangspunkt i Due, Madsen & Jensen kan det 
forstås som en systemisk årsag (1994: 27). Systemiske årsager udspringer af selve virksomhedens 
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funktionsmåde, forstået som de, for virksomheden, interne årsager (Ibid.). Det er et begreb, der 
bl.a. udspringer af et handlingsperspektiv på organisationssociologi og er således i tråd med en 
relationel institutionalisme fokuseret på at forklare baggrunden for situationsbetingede 
strategiske og taktiske valg (Due, Madsen & Jensen 1994: 27-28). Som reaktion på den økonomiske 
analyse vurderer bestyrelsen i Danish Crown, at der er to veje, og de forklares således af 
hovedforhandleren for virksomheden: 
 
“Den ene var, at beslutte og annoncere en lukning. Det andet alternativ var, at gå i dialog med 
medarbejdere og offentlige myndigheder for at prøve at se, om vi kunne lave en forretningsplan 
som kunne redde slagteriet og dermed  drive slagteriet videre” (Interview med Danish Crown). 
 
Modsat flere tidligere slagterilukninger, jf. En historisk baggrund for Danish Crown og det danske 
aftalesystem, vælger Danish Crown at indlede forhandlinger frem for at tage en ledelsesbeslutning 
om at lukke afdelingen. De gik således ned ad vej nummer to, der åbnede for det næsten et år 
lange forhandlingsforløb. Det økonomiske rationale præsenteres som en nøgtern nødvendighed, 
og det opleves følgelig af repræsentanten for NNF. Han beskriver det centrale stridspunkt i 
konflikten: 
 
“Altså det man ville, og det man gik efter fra Danish Crowns ledelse var en ren og rå 
lønnedgangsdagsorden, hvor man, hvor man simpelthen bare ville sætte folk ned i løn” (Interview 
med NNF og HK). 
 
Fagbevægelsen har gennem historien kæmpet for en lang række forskellige vilkår for 
arbejdstagere, men løn står tilbage som den rene kamp om kroner og ører. Udgangspunktet for 
konflikten rammer derfor et kernespørgsmål i relationen mellem arbejdsgivere og -tagere. 
Konkurrencen er international 
Selvom både repræsentanten for Danish Crown, NNF og HK nærmest instinktivt svarer, at 
internationale forhold ingen betydning har for forløbet på slagteriet i Rønne, så uddyber de dog, at 
det kan forklare nogle tendenser og valg i et bredere perspektiv (Interview med Danish Crown og 
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Interview med NNF og HK). Repræsentanten for NNF anerkender på den ene side tendensen til, at 
industriarbejdspladser flytter ud af Danmark, som også er aktuel i Danish Crowns tilfælde, men 
anser på den anden side slagteriet på Bornholm som et særligt tilfælde, hvor det ikke er helt så 
aktuelt som udfoldet i afsnittet Bornholm som omdrejningspunkt (Interview med NNF og HK). 
Repræsentanten for Danish Crowns bestyrelse vurderer derimod, at internationale forhold har 
stor betydning for udregningen af indtjening, i og med at Danish Crown internationalt konkurrerer 
med en række andre store slagterier. 
 
“Der er en overskudsproduktion af svinekød i Europa, der er en overskudsproduktion i Nord- og 
Sydamerika, og så er der et stigende forbrug, og et underskud af produktion, i Asien” (Interview 
med Danish Crown). 
 
Med overskudsproduktion i både Nord- og Sydamerika samt Europa, herunder Danmark, 
nødvendiggøres eksport og således bliver konkurrencen om afsætningsmuligheder international. 
Det forhold reflekterer naturligvis tilbage på produktionsomkostninger som løn. Selv internt i 
Europa fremhæves det, at der er konkurrence om, hvilken stat de slagtede svin skal eksporteres 
fra. Repræsentanten for Danish Crown argumenterer for, at svineavlerne er konkurrencedygtige 
når, man sammenligner med Tyskland og Polen (Interview med Danish Crown). Tilbage står 
konkurrencedygtigheden ved slagteriet og transporten, hvor om hovedforhandleren for Danish 
Crown udtaler: 
 
“Vi skal have meget lavere lønninger i Danmark, hvis vi skal konkurrere med Tyskland og Polen. 
Men vi kompenserer det så ved effektivitet, fordi vi har flere robotter, vi er mere automatiserede” 
(Interview med Danish Crown). 
 
Den første pointe, der træder frem, er forskellen i lønningsniveau som fremhæves som værende 
for højt i Danmark. En pointe der kontrasteres af den opfølgende sætning om, at det kompenseres 
helt gennem automatisering. Automatisering fremhæves ligeledes i den historiske gennemgang 
som en faktor i, at Danish Crown er blevet stor, men også samlet på færre større anlæg i Danmark. 
Det står imidlertid klart, hvor lille en andel lønningsomkostningerne udgør, da automatiseringen 
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tilsyneladende kompenserer for, at danske slagteriarbejdere iflg. hovedforhandleren fra Danish 
Crown tjener 80 % mere end deres kollegaer i Polen (Interview med Danish Crown). Det er en 
pointe, repræsentanten for NNF ligeledes understreger: 
 
“Det er det her med at sige, at det egentligt ikke er ret meget, når man går ned i køledisken og 
tager et stykke kød, så udgør lønnen mellem 3 og 7 procent” (Interview med NNF og HK). 
 
Til trods for at de specifikke lønningsforhold ikke er valideret som en del af denne rapport, så står 
dog stadig tilbage, at begge parter er enige om, at konkurrenceevnen på dette punkt er enten 
tilfredsstillende eller grænsende til ubetydelig. Det følger heraf, at den eneste ulempe for Danish 
Crowns konkurrenceevne i relation til Tyskland og Polen er forskellen på transportudgifter. 
Udgifter på ét parameter kan hentes på andre parametre som eksempelvis løn, men forandringer 
på forskellige typer udgifter skal løses i forskellige fora. Med løn som omdrejningspunkt er 
forummet forhandlingssystemet. 
Inden for forhandlingssystemets rammer 
Det danske arbejdsmarked er, som argumenteret i En historisk baggrund for Danish Crown og det 
danske aftalesystem, udviklet på baggrund af ‘strategic phases of institution-building’ som er 
mundet ud i et organisationssystem og et forhandlingssystem (Due, Madsen & Jensen 1994: 32). 
Organisationssystemet betegner de modstående hovedorganisationer, i denne opgave forstået 
som NNF og DI, hvilket er uddybet i afsnittet om valg af informanter. Forhandlingssystemet 
betegner derimod de institutionaliserede relationer mellem organisationerne, hvor der gennem 
kollektive overenskomster fastsættes en lang række arbejdsforhold, eksempelvis løn (Due, 
Madsen & Jensen 1994: 33). Det danske arbejdsmarked er iflg. Due, Madsen og Jensen præget af 
en høj grad af selvregulering aftalt mellem organisationerne, hvor der er en begrænset mængde 
lovgivning fra statslig side (Due, Madsen & Jensen 1994: 14). Aftalerne mellem organisationerne 
består primært af overenskomster vedtaget med et par års mellemrum (Due, Madsen & Jensen 
1994: 13). Der opdeles ofte mellem to typer overenskomster; minimallønsoverenskomst og 
normallønsoverenskomst. Ved en minimallønsoverenskomst vedtages, som navnet angiver, 
minimumslønnen, og der afsættes følgelig en pulje penge til lokal og/eller individuel forhandling 
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på arbejdspladsen (NNF 2015). Fødevareforbundet skriver på deres hjemmeside om 
normallønsoverenskomster: 
 
“Her aftales den samlede lønudvikling for hele overenskomstperioden. Der kan derfor ikke som 
udgangspunkt forhandles yderligere i overenskomstperioden. Lønmodtagerne er derfor meget 
afhængige af forhandlingsresultatet” (NNF 2015). 
 
På Danish Crown Rønne er størstedelen af medarbejderne omfattet af en 
normallønsoverenskomst indgået mellem Fødevareforbundet NNF og Dansk Industri (Interview 
med Danish Crown). Dette får indflydelse på forløbet om medarbejderinvesteringsselskaber til 
trods for, at det ikke var en overenskomstforhandling. Hovedforhandleren for Danish Crown 
pointerer om forløbet: 
 
“Selvom vi selvfølgelig respekterer, at det er en normallønsoverenskomst som regulerer Rønne, så 
var det vores opfattelse, at det godt kunne lade sig gøre, at lave en lokalaftale som det hedder, 
som er et tillæg til overenskomsten. Og at man kunne regulere på lokalt niveau. Det var NNF 
uenige i. Så vi synes, der var en vej frem - de synes ikke, der var en vej frem” (Interview med Danish 
Crown). 
 
Danish Crowns indleder officielt forhandlingerne med henblik på at lave en lokalaftale, der 
regulerer lønnen ned under normallønsoverenskomstens niveau. Danish Crown prøver fra lokalt 
niveau at presse på forhandlingssystemets rammer, hvilket kan beskrives som et udtryk for 
multiniveaureguleringen beskrevet i En historisk baggrund for Danish Crown og det danske 
aftalesystem. Fagforeningerne var uenige i at ændre på måden at forhandle på og refererede her 
til forhandlingssystemets regler om, hvornår hvad kan forhandles. Danish Crowns bestyrelses valg, 
om at afsøge mulighederne for lønnedgang frem for lukning, blev således blokeret af 
fagforeningerne som dog i stedet åbner for muligheden for medarbejderinvesteringsselskaber. Det 
er herefter, at erhvervs- og vækstministeren iflg. Erhvervs- og Vækstministeriet bliver inddraget i 
forhandlingerne: 
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“Bornholms Regionskommune henvendte sig til erhvervs- og vækstministeren i forbindelse med 
offentliggørelsen af behovet for besparelser på slagteriet i Rønne i januar 2014, hvor de blandt 
andet ønskede ministerens hjælp til Bornholm. Ligeledes fik erhvervs- og vækstministeren en 
henvendelse fra Fødevareforbundet NNF, som også efterspurgte ministerens hjælp i sagen. De to 
henvendelser blev efterfulgt af andre henvendelser fra blandt andet det bornholmske erhvervsliv, 
som ønskede ministerens engagement i sagen” (Bilag 1). 
 
At erhvervs- og vækstministeren blev inddraget i forløbet fik markant betydning for 
forhandlingerne, som ellers var ved at gå i stå. Princippet om et selvregulerende arbejdsmarked 
understøttet af statslig lovgivning, der cementerer spørgsmål af processuel karakter, eksempelvis 
forligsmandsloven og arbejdsretsloven, fastholdes også i denne case (Due & Madsen 2006: 29). 
Repræsentanter for arbejdsgivere og -tagere inddrages, når der skal gennemføres lovgivning 
gældende for arbejdsmarkedet. Iflg. Due & Madsen (2006: 30) baseres det på et princip om, at der 
skal opnås konsensus, for at det videreføres som lovforslag. Det er et af grundelementerne i den 
danske arbejdsmarkedsmodel iflg. Due, Madsen & Jensen (1994: 14). Det følger derfor også, at 
henholdsvis NNF og Dansk Industri har haft stor betydning for udformningen af lov om 
medarbejderinvesteringsselskaber som var et præmis for, om den endelige organisationsaftale 
kunne vedtages (Erhvervs- og Vækstministeriet 2014). Hovedforhandleren for Danish Crown slår 
dog også fast, at staten ikke greb ind, men kun forsøgte at understøtte muligheden for en løsning: 
 
“Det Erhvervs- og Vækstministeriet gjorde, var, at de tilvejebragte muligheden for et nyt 
instrument [lov om medarbejderinvesteringsselskaber red.], der kunne bruges i forhandlingerne. 
Og der er en stor forskel på indgriben og så stille et instrument til rådighed” (Interview med Danish 
Crown). 
 
Informanterne vil ikke uddybe erhvervs- og vækstministerens konkrete rolle til 
forhandlingsmøderne, men medierne insinuerer, at han pressede parterne frem mod en fælles 
løsning uden dog nødvendigvis at definere den på forhånd og således holdt sig inden for 
traditionerne i den danske model (Sørensen 2014, Ritzau 2014 og Due & Madsen 2006: 28-30). 
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Der er dog markant forskel på at forhandle en lokalaftale inden for en normallønsoverenskomst og 
at forhandle selve overenskomsten. Overenskomstforhandlingerne foregår i tilbagevendende, 
nationalt samordnede runder, hvor der aftales brede, kollektive aftaler med den konsekvens, at de 
har betydning for næsten hele det danske arbejdsmarked (Due & Madsen 2006: 28). Næste gang, 
deres overenskomst er til forhandling, er i 2016, hvilket Danish Crowns bestyrelse ikke kunne 
vente på (Interview med Danish Crown). Det er også i forbindelse med overenskomster, at de 
kollektive kampskridt fx strejke og lockout kan anvendes inden for rammerne af det fagretslige 
system, da der er fredspligt mellem forhandlinger (Due & Madsen 2006: 29). Lokalaftaler kan 
derimod forhandles i perioden mellem overenskomstrunderne, men der kan ikke anvendes 
kollektive kampskridt uden at bryde de aftaler, der er indgået mellem organisationerne. 
 
“Det var ikke en konflikt i den forstand, men der var en interessekonflikt kan man godt sige” 
(Interview med NNF og HK). 
 
Som repræsentanten for NNF pointerer, så var forløbet på slagteriet i Rønne altså ikke udtryk for 
en konflikt i fagretslig forstand på trods af, at der var en tydelig interessemodsætning til stede, 
hvilket også bekræftes af repræsentanten for Danish Crown (Interview med Danish Crown). Ved 
lokalaftaleforhandling er der ikke tavshedspligt, som når der forhandles overenskomst i 
Forligsinstitutionen, hvorfor medierne får en anden, mere direkte rolle. 
Medarbejdersammensætning og den interne kultur 
At slagterne er dækket af en normallønsoverenskomst, er formentlig et udtryk for karakteren af 
deres arbejde. Forløbet drejede sig primært om de ca. 190 slagteriarbejdere organiseret i NNF, 
men påvirker også de få relaterede administrative medarbejdere, smede og elektrikere, der er 
ansat på virksomheden. Danish Crown beskriver selv, at slagteriet er en fabrik med relativt 
ensformigt, industrielt arbejde, hvor der er rotationsordninger, så folk får skiftet position (Danish 
Crown 2012b). Overordnet set laver slagterne derfor stort set det samme arbejde, og individuelle 
lønforhandlinger, som ved en minimallønsoverenskomst, bliver mere irrelevante. 
Normallønsoverenskomsten sikrer dem derimod en fælles løn og beskyttelse mod lønnedgang i 
fredsperioden. Alle slagterne er organiseret i en fagforening, hvilket forstærker deres 
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forhandlingsposition - et forhold der formentligt er nødvendigt inden for faget (Interview med 
NNF og HK). Danish Crown har, som tidligere beskrevet, næsten monopol på kødslagtning i 
Danmark, hvorfor det ville være svært at få et job som industriel slagter andre steder, hvis man 
først røg ud af virksomheden. 
 
“For eksempel så på Vestfrost, den der køleskabsfabrik, så bliver de her mennesker hyret ind som 
vikarer, men der var ingen af dem som bliver fyret igen efter sommerferien. Altså de er, selvom de 
jo ofte tror, at vi kan ikke andet end det her, det er, hvad vi kan som slagteriarbejdere, jeg har 
været her i 20 år, jeg kan ikke andet” (Interview med NNF og HK). 
 
Repræsentanten for NNF fortæller, hvad der skete med slagterne efter, at 
et slagteri i Esbjerg lukkede, og 700 ansatte blev afskediget. De er enten nødt til at flytte til en 
anden by med et Danish Crown-slagteri eller skifte til et andet industrijob. Den stærke 
arbejdsmoral er tydeliggjort af fagforeningen, når de fortæller om oplevelsen som arbejdsløs 
slagter, men bekræftes også af, at de er så effektive i Danmark, at de kan konkurrere med polske 
slagteriarbejdere til trods for den store lønforskel. Den stærke organisering og arbejdsmoral har 
givet grundlaget for en normallønsoverenskomst med relativt gode forhold og en mere balanceret 
relation til bestyrelsen i koncernen og den lokale ledelse. Repræsentanten for NNF slår dog 
gentagne gange fast: 
 
“Altså i det hele taget, så er der ikke en ret stor konfliktkultur på slagteriområdet længere. Der er 
ikke ret meget. Der er meget, meget langt mellem arbejdsnedlæggelserne” (Interview med NNF og 
HK). 
 
NNF ser ikke en tendens til fagretslige konflikter på slagteriområdet, hvilket de mener skyldes 
manglen på konfliktkultur. Det kan på den ene side ses som et udtryk for 
monopoliseringstendensen, men også forstås som et udtryk for de lokale relationer mellem 
medarbejderne og ledelsen. 
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Virksomhedsstruktur og lokale relationer 
Slagteriet på Bornholm italesættes som en arbejdsplads med særligt gode, tillidsbaserede 
relationer mellem medarbejdere og lokal ledelse. Repræsentanten for HK beretter om sin tid som 
slagter: 
 
“Da jeg kom over og skulle arbejde derovre, var det en overraskelse, at opdage, at man ikke ikke 
kontrollerede udbytte på den enkelte med små lapper papir. Det gør man andre steder. Den gang, 
jeg ved ikke hvordan det er nu, var det en tillidssag, at selvfølgelig passede alle deres arbejde 
ordentligt. Det er et godt eksempel på, at det var lidt anderledes, end det fx var i Ringsted og 
Slagelse hos Steff Houlberg, før det blev en del af Danish Crown. Det er sådan en meget 
bornholmsk måde, at gøre det på” (Interview med NNF og HK). 
 
Repræsentanten for HK fortæller om, hvordan der på mange slagterier kontrolleres, hvor meget 
arbejde man udfører, men at der var mere frie rammer på slagteriet i Rønne, og at det var med til 
at skabe gode relationer på arbejdspladsen. Den større tillid medfører angiveligt, at 
medarbejderne i højere grad følte sig som en del af virksomheden, hvilket kunne være 
medvirkende til, at aftalen endte med et medarbejderinvesteringsselskab. Det kunne dog tyde på, 
at der til gengæld er en friktion mellem den lokale ledelse og Danish Crown som koncern. Som 
skitseret, har koncernen en overordnet interesse i, at slagteriet skal være driftsøkonomisk og 
generere profit til aktionærerne eller lukkes. De bornholmske svineavlere har derimod en 
selvstændig interesse i fortsat at have et slagteri på øen, som vist i afsnittet Bornholm som 
omdrejningspunkt. Det er altså ikke utænkeligt, at afstanden mellem beslutningstagerne i Danish 
Crown-koncernens bestyrelse og de berørte parter i Rønne har bidraget til, at forløbet, til trods for 
en fraværende ‘konfliktkultur’, er blevet sat på spidsen. Det tyder derfor i højere grad på, at 
virksomhedens udvikling mod monopol, samt centraliseringen af slagterier, har en tendens til at 
dulme viljen til konflikt, da man i højere grad risikerer ikke at kunne være slagter, end hvis der 
havde været flere konkurrerende virksomheder. Og desuden, at de lokale relationer bidrager til 
aktuelt at skabe en stærkere forhandlingskultur. Pointen om konfliktkultur skal derfor i højere grad 
ses som udtryk for en historisk udvikling og er betinget af de aktuelle aktører frem for en 
generaliseret kultur blandt slagtere. 
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Værdiorienterings betydning for valg 
Kultur, lokale relationer og værdier har iflg. Due, Madsen og Jensen betydning for hvilke valg 
aktørerne tager. Pointen i dette er, at der vælges mellem forskellige muligheder uden at svaret er 
givet på forhånd. Der er altså hverken tale om tilfældige eller naturnødvendige valg (Due, Madsen 
& Jensen 1994: 27f). 
Enighed om bevarelse af slagteriet på Bornholm 
Som udgangspunkt virkede det til at alle involverede parter, altså erhvervs- og vækstministeren, 
Danish Crown og fagforeningerne, fra starten var interesserede i at finde en løsning således, at 
man kunne holde slagteriet på Bornholm åbent. 
 
”Der er ingen tvivl om, at både ledelsen og medarbejderne i alle faggrupper på Bornholm har været 
enige om, at den her virksomhed skal bestå. Det er en virksomhed man vil kæmpe for” (Interview 
med NNF og HK). 
 
Ifølge repræsentanterne for fagforeningerne er alle de involverede parter på Bornholm altså 
interesserede i at bevare slagteriet på Bornholm, hvilket også hovedforhandleren fra Danish 
Crown, til dels, nikker genkendende til: 
 
”Jeg vil helst, at vi kan bevare et slagteri, men det er ikke vores opgave, at drive bistand, ved at 
lave et slagteri på Bornholm og sende penge derover. For det vil være uansvarligt ift. vores ejere i 
resten af Danmark. Så det skal kunne balancere økonomisk. Det skal kunne tjene penge” 
 (Interview med Danish Crown). 
 
Danish Crown foretrækker altså som udgangspunkt at bevare slagteriet, men i sidste ende skal det 
være rentabelt, at drive det videre, hvilket medfører et krav om ændring af de nuværende forhold 
på slagteriet i Rønne. Også erhvervs-og vækstministeren var af den overbevisning, at slagteriet var 
værd at bevare, hvilket bliver tydeliggjort af, at han bidrog til at skynde processen frem ved at 
prioritere loven om medarbejderinvesteringsselskaber. 
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”Jeg tror, at han [erhvervs- og vækstministeren red.] har prioriteret det, fordi at han kunne se, at 
det var, [...] han har fokuseret på det fordi, at det var et yderområde, hvor han kunne gøre en 
forskel” (Interview med Danish Crown). 
 
Prioriteringen af bevarelse af slagteriet fremgår også når regeringen vælger at afsætte midler til 
investeringsstøtte og kompetenceudvikling (Bilag 4). 
 
Altså har alle parter fra starten tilsyneladende haft en interesse i at bevare slagteriet på Bornholm, 
dog kunne dette ikke lade sig gøre uden, at slagteriet i sidste ende skulle kunne tjene penge, som 
hovedforhandleren opsætter som en præmis. Dette medfører altså krav om besparelser. 
Spørgsmålet herefter er så, hvordan disse besparelser skal findes, og til det havde henholdsvis 
fagforeningerne og Danish Crown i udgangspunktet forskellige holdninger. 
Besparelser, men hvordan? 
Med kravet om besparelser fastslået, havde henholdsvis fagforeningerne og Danish Crown, fra 
starten af forløbet, forskellige holdninger til, hvordan dette skulle ske. Danish Crown mente, at 
besparelserne kunne og skulle ske ved en simpel nedgang i lønnen, hvilket de også udtrykker, var 
noget, som de ansatte på Bornholm kunne acceptere, jf. afsnit om Krisebevidsthed som 
miljømæssig årsag. I modsætning hertil stod fagforeningen, der ikke mente, at man kunne 
forhandle lønnedgang i overenskomstperioden, da man har en normallønsoverenskomst som 
gælder for NNF’erne, jf. afsnittet Inden for forhandlingssystemets rammer. Danish Crown havde 
altså et håb om, at man kunne finde en løsning på Bornholm om en simpel lønnedgang. Det virker 
til, at hovedforhandleren er klar over, at det ikke kan lade sig gøre, eftersom de medarbejdere, det 
drejer sig om, er på en normallønsoverenskomst, hvilket både bliver påpeget af dem selv og af 
fagforeningerne. 
 
Vi vurderer at såfremt Danish Crown havde haft held med ikke at inddrage fagbevægelsen, så ville 
de haft lettere ved at gennemføre en lønnedgang på slagteriet i Rønne. Man kan også diskutere, 
om Danish Crown havde en vis interesse i at holde forhandlingerne på Bornholm lokalt og uden 
inddragelse af fagbevægelsen, da medarbejderne uden støtten fra både omverden, som de fik 
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undervejs i forløbet, og fagbevægelsen alt andet lige ville stå svagere. Dette ville gøre 
magtbalancen yderligere asymmetrisk i Danish Crowns favør, hvilket fagforeningerne også omtaler 
som et aspekt ved både deres og Danish Crowns valg vedrørende involvering i forløbet. 
 
“Ved at virksomhedens ledelse og os sammen med Sass Larsen og hans embedsfolk, så var det 
knap så let for ledelsen, at tage den beslutning [at lukke slagteriet red.]. At vi rent faktisk viste, at 
vi også var villige til, at komme ledelsen i møde i forhold til, at finde en løsning” (Interview med 
NNF og HK). 
 
Løsningen på forløbet kommer, da fagforeningerne åbner for medarbejderinvesteringsselskabet 
som en mulig løsning på besparelsesspørgsmålet. 
 
”Den åbning, de dog giver fra NNF relativt tidligt i forløbet, det er at sige; jamen, okay, hvis vi kan 
bruge den her medarbejderordning, medarbejderinvesteringsselskabsordning, hvis vi kan bruge 
den, så vil vi gerne være med til at finde en løsning. Så NNF åbner sådan set en flig af en løsning, 
men de siger blankt nej til en lønnedgang” (Interview med Danish Crown). 
 
I forhold til de involverede parters værdiorientering, vedrørende hvordan besparelserne, der 
skulle finde sted på Danish Crown i Rønne, skulle opnås, var fagforeningerne ikke indstillet på at 
acceptere en lønnedgang. I stedet kommer de frem til medarbejderinvesteringsselskabet som 
eneste løsning, som alle vil kunne acceptere. 
 
”Men her var det den mulighed [oprettelse af et medarbejderinvesteringsselskab red.], den løsning, 
de vilkår, at vi var nødt til at finde i forhold til at redde virksomheden. For fandt vi slet ingenting, så 
var beslutningen om Danish Crown i Rønnes eksistens alene overladt til virksomhedens ledelse” 
(Interview med NNF og HK). 
 
De vælger dermed, at bruge medarbejderinvesteringsselskabet som et instrument for at nå en 
løsning. 
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Holdninger til forløbets resultat 
De forskellige involverede parter har fra starten af forløbet haft forskellige værdiorienteringer, 
hvilket har haft en indflydelse på deres holdninger til den endelige aftale, og derfor også må have 
haft indflydelse på deres valg undervejs. Hovedforhandleren for NNF pointerer eksempelvis: 
 
”Men jeg vil gerne gentage, at det er ikke en fagforeningsdrøm at gå ud og afskaffe et 
medarbejdergode [fritvalgsordningen red.]” (Interview med NNF og HK). 
 
Fagforeningernes værdiorientering handler bl.a. om at sikre deres medlemmer bedst mulige løn- 
og arbejdsforhold, og af samme årsag så de gerne, at det ikke blev nødvendigt, at deres 
medlemmer på Bornholm skulle investere deres såkaldte fritvalgsordning i deres egen virksomhed, 
da dette betyder en umiddelbar forringelse af deres medlemmers forhold. 
 
Men på trods af at de ikke umiddelbart var tilfredse med, at lade deres medlemmer investere en 
del af deres løn i virksomheden, siger de stadigvæk, at dette var eneste mulighed for have 
indflydelse på, hvordan aftalen skulle skrues sammen. Og samtidigt har de stadigvæk en mulighed 
for at have indflydelse, da det er igennem vedtægterne, at forholdene for 
medarbejderinvesteringsselskabet skal bestemmes, dog med respekt for gældende lovgivning, jf. 
bilag 4. På den anden side ser fagforeningsrepræsentanterne også flere positive aspekter ved 
aftalen. 
 
”Hvis man er bare en anelse lyserød i sit hjerte, så synes man jo faktisk, at det er skide godt, at 
man får maksimal indflydelse på sin egen arbejdsplads. Prisen i det her tilfælde er måske bare for 
høj. Men det, at man rent faktisk får indflydelse på sin egen virksomhed, delvis medejer af sin egen 
virksomhed og kan kanalisere pengene derhen, hvor det gør størst gavn i forhold til ens kollegaer 
og på den måde fremtidssikre virksomheden. Politisk set, hvis man er en lille smule rød i hjertet, så 
er det jo fantastisk, så kan man altid diskutere om prisen er for høj” (Interview med NNF og HK). 
 
”Men nu er jeg også af gamle dage og både har hørt om ØD og OD og alt muligt andet så… Jeg 
kunne godt tænke mig at det her blev forsøgt” (Interview med NNF og HK). 
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Fagforeningsrepræsentanterne er altså, i dette tilfælde, præget af  ”røde” overbevisninger, hvilket 
har medført, at de på den ene side har været imod oprettelsen af 
medarbejderinvesteringsselskabet, da den som udgangspunkt ville fratage medlemmerne et 
medarbejdergode i form af fritvalgsordningen, men eftersom at de var klar over, at hvis ikke 
denne aftale blev indgået med Danish Crown, ville de i grunden bare kunne lukke slagteriet ned, 
hvilket også afslører noget om magtforholdet. På trods af dette har fagforeningernes positive 
holdninger til øget indflydelse på sin egen arbejdsplads og økonomisk demokrati og 
overskudsdeling, på den anden side, antageligt været det som har medført, at de i sidste ende er 
gået med til at acceptere aftalen, da de denne vej igennem trods alt, i forhold til deres 
værdiorientering, har truffet nogle valg ud fra, hvad der tjener deres politiske interesser bedst. 
Det kan diskuteres om erhvervs- og vækstministerens solidaritet med fagbevægelsen, i kraft af en 
fælles værdiorientering, har hjulpet med at lægge et ekstra pres på Danish Crown for at få 
gennemført aftalen. 
 
Danish Crown virkede også kun delvist tilfredse med den aftale, der blev vedtaget. De giver, som 
tidligere nævnt, udtryk for, at de i første omgang prøvede at gennemføre en simpel lønnedgang 
for de ansatte på slagteriet i Rønne, hvilket må være udtryk for deres umiddelbare interesse. 
Derudover udtaler en repræsentant for HK at: 
 
”[...]jeg tror, at de færreste arbejdsgivere har lyst til at dele bestemmelse, medbestemmelsen over, 
hvor investeringerne skal falde” (Interview med NNF og HK). 
 
På trods af at dette er udtalt af en part på fagforeningernes side, er det tænkeligt, at man fra 
virksomhedens hold har interesse i at sikre ledelsesretten (Due, Madsen & Jensen 1993: 30). Hvis 
udtalelsen stemmer overens med virkeligheden, er det klart, at aftalen ikke fuldt ud er i 
overensstemmelse med, hvad Danish Crown havde håbet at få ud af aftalen. I forlængelse af 
dette, forventer man fra Danish Crowns side endvidere, at man kommer til at køre med underskud 
i en periode. 
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”Vi behøver måske ikke at tjene mange penge derovre, men vi skulle op på 25 millioner, for at det 
var breakeven. Vi har accepteret, at køre med underskud derovre. Foreløbig jo frem til 2019. 5 år 
har vi sagt - der er vi indstillet på, at køre med underskud” (Interview med Danish Crown). 
 
Man kan diskutere grunden til, at de vælger at holde virksomheden åben, på trods af at de 
kommer til at køre med underskud. Måske kan man henvise til regeringens og fagbevægelsens 
delte værdiorientering, som i sidste ende kommer til at lægge et vist pres på Danish Crown, og de 
derfor vælger at træffe de valg, som de gør. En anden grund kunne være, at de forventer, at de 
undervejs i indskudsperioden vil generere et overskud, og at det er den økonomiske interesse, de 
forfølger, i henhold til Due, Madsen og Jensens begreb om værdiorientering (Due, Madsen & 
Jensen 1994: 27f). 
Delkonklusion 
I starten af vores analyse stiller vi spørgsmålet om, hvordan aktørernes værdiorientering og de 
systemiske og miljømæssige årsager har påvirket aktørernes situationsbetingede strategiske og 
taktiske valg gennem forløbet. Vi identificerer overordnet fire centrale valg i forløbet: 1) valget om 
Bornholm som omdrejningspunkt, 2) afvisningen af lokalaftaleforhandlinger, 3) valget om at drive 
virksomhed alt til trods og 4) valget om medarbejderinvesteringsselskaber. 
 
En af de klare årsager, der har påvirket aktørernes valg, er at slagteriet befandt sig på Rønne. 
Dette gjorde bl.a. at erhvervs- og vækstministeren, Henrik Sass Larsen, valgte at involvere sig, 
eftersom konsekvenserne ved at lukke en arbejdsplads med næsten hundrede ansatte ville få 
store følgevirkninger på en ø som Bornholm. NNF og HK argumenterer for, at Danish Crown havde 
strategiske overvejelser, da de valgte Slagteriet på Bornholm i deres Strukturplan. Borgmesteren 
skulle eftersigende have sagt til fagforeningsrepræsentanterne, at det var tydeligt at mærke ved 
situationen, at dette ikke kun handlede om Bornholm, men var et generelt ønske fra Danish Crown 
om lønnedgang, og at man var startet på Bornholm, fordi man derfra kunne videreføre det til de 
resterende slagterier. Det var dog perspektivet om manglende konkurrenceevne, som Danish 
Crown fremførte som motivation for deres valg og mere specifikt, det at Bornholm havde en 
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ekstra udgift i og med, at produkterne skulle transporteres et led længere end eksempelvis det 
kød, der bliver slagtet i Jylland. 
 
Det næste centrale valg i forløbet var, at NNF afviste at forhandle løn uden for 
overenskomstforhandlingerne. NNF benytter sig af aftalesystemets praksis, bl.a. fordi de står 
stærkere, end hvis der skulle kunne forhandles lønnedgang i en lokalaftale, der derudover også 
ville have været et brud på traditionen om en national normallønsoverenskomst, der fastsætter 
lønnen. Vi konkluderer, at det kan skyldes, at de ansatte vælger at holde sammen, trods 
krisebevidsthedens miljømæssige påvirkning. Dette har også den konsekvens, at medarbejderne 
og NNF vælger at bruge fritvalgsordningen, som instrument, til besparelserne i stedet for 
timelønnen. 
 
Inden parterne nåede frem til løsningen om medarbejderinvesteringsselskaber i stedet, havde 
Danish Crown varslet lukning af slagteriet på Bornholm. Færgeselskabet ville dog ikke transporte 
grisene fra øen, bl.a. med argumentet om at grisene ville dø af søsyge, hvilket medførte, at grisene 
skulle slagtes på øen. 
 
Deadline, for at NNF og HK skal imødekomme Danish Crowns krav, bliver passeret, da 
fagforeningen kun vil bruge medarbejderinvesteringsfonden som led i, hvad de ansatte skal afgive 
i besparelsesrunden. Slutteligt går Danish Crown med til at benytte sig af idéen om 
medarbejderinvesteringsselskab, og i samme tidsperiode involverer erhvervs- og vækstministeren 
sig. Løsningen hviler ikke kun på statens engagement, men også på at flere lokale aktører gav 
håndslag på at bidrage med ressourcer, som eksempelvis vand, midler fra det offentlige, flere grise 
fra landmændene, en ændring af arbejdstiden og at virksomheden godtog, at besparelserne ville 
blive på 18 mio. kr. i stedet for 25 mio. kr. årligt. 
 
Forløbet på Danish Crown Rønne var arbejdsretsligt ikke en konflikt, men vi vil i det følgende 
analyseafsnit se på, om der var tale om konflikt mellem mekanismer. Det kan dog være, at det ikke 
skyldes aftalemodellen, at resultatet blev valget om medarbejderinvesteringsselskab, men istedet 
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at de forskellige parter var en del af samme netværk og derfor kunne have lettere ved at nå en 
løsning, der kunne redde slagteriet på Bornholm. 
Hvilke mekanismer i det virkelige domæne har påvirket forløbet på Danish Crown 
Rønne til at ende ud i organisationsaftalen mellem DI og Fødevareforbundet NNF? 
Med en lang række forklaringer diskuteret som led i besvarelse af spørgsmål 1, mener vi, at det er 
relevant at diskutere, hvordan og hvorfor de hænger sammen. 
 
”Kritisk realisme anser således de strukturer og mekanismer, der genererer fænomener, for at være 
videnskabernes primære studieobjekter” (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 31). 
 
Strukturer og mekanismer er iflg. Buch-Hansen og Nielsen det centrale studieobjekt. De 
fremtræder dog ikke umiddelbart som fænomener, hvorfor man skal trænge bag overfladen til 
‘det virkelige domæne’, hvor strukturer og mekanismer er (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 25). I 
kritisk realisme er forståelsen af verden differentieret, dvs. at den består af objekter, der har flere 
forskellige muligheder for at påvirke andre objekter (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 26). Buch-
Hansen og Nielsen argumenterer for, at objekters kausale muligheder er betinget af deres interne 
strukturer, og mennesker er ligeledes et objekt i denne forstand (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 
26). 
 
“For måden, strukturerede objekter virker på, kaldes for (generative) mekanismer, og de 
betingelser, som afgør, om et objekts kausale potentialer udløses, afhænger blandt andet af andre 
objekters mekanismer”  (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 26). 
 
Begrebet mekanisme beskriver den måde objekter, herunder mennesker, interagerer, på 
baggrund af deres strukturelle betingelser, i et multikausalt forhold. 
Institutioner som aktører 
Vi er indledningsvist gået til forløbet på Danish Crown med relationel institutionalisme, hvor 
fagforeninger, en koncernog staten har trådt i forgrunden som institutioner. I den forlængelse 
argumenterer Due, Madsen og Jensen for, at institutionerne kan betragtes som aktører (Due, 
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Madsen & Jensen 1994: 19). I deres teori om arbejdsmarkedsrelationer er det institutionerne i 
stedet for individer, der træder frem som aktører, og det er mellem institutionerne, der er 
relationer, og de tager strategiske og taktiske valg. Denne argumentation står i modsætning til, at 
de tre institutioner, hver er en form for struktur blot afledt af individers organisering. 
Institutionerne består uanset hvad af love/vedtægter, bygninger, tankesæt og interne logikker 
som sætter rammen for, hvilke kausale potentialer de har. Ikke desto mindre pointerer Buch-
Hansen og Nielsen, at aktører og strukturer er hinandens emergente produkter, da strukturer 
emergerer fra aktørers interaktion, samtidigt med at de besidder egenskaber, som aktører ikke 
besidder. Omvendt får aktører i kraft af sociale strukturer bestemte egenskaber, som ingen 
strukturer kan siges at have (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 50). 
 
“Emergens refererer således til en situation, hvor kombinationen af underliggende niveauers 
mekanismer resulterer i fremkomsten af et nyt fænomen på et højere niveau, der altså har kausale 
potentialer og tilbøjeligheder, som ikke lader sig reducere til dets grundsten og som er kvalitativt 
forskellig herfra” (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 30). 
 
Med udgangspunkt i kritisk realisme har vi således opbygget en samspillende forståelse af aktører 
og strukturer med emergente resultater. Eksempelvis mener vi, at aftalen om 
medarbejderinvesteringsselskab, som udspringer af forhandlingsforløbet, ikke kan reduceres til 
selve forløbet, men er et emergent produkt heraf. Ligeledes vil diskussionen af de afledte 
konsekvenser af aftalen, jf. besvarelse af arbejdsspørgsmål 3, vise, at vedtagelsen af loven 
potentielt får emergente konsekvenser. Tiden vil desuden vise, om loven eller andre afledte 
konsekvenser af forløbet vil skabe strukturel udvikling, forstået som ændring af de objektive 
strukturelle betingelser for menneskelig aktivitet (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 53). 
Det er imidlertid med afsæt i institutionerne som aktører, at vi vil forklare de centralt 
forekommende mekanismer i forløbet op til organisationsaftalen mellem Dansk Industri og 
Fødevareforbundet NNF, suppleret med betydningen af strukturelle betingelser. 
  
51 
 
Virksomhed som mekanisme 
Hele case-forløbet drejer sig om en koncern, og det er derfor også centralt at forstå den 
grundlæggende mekanisme, virksomheden opererer ud fra. 
 
“Nej. Som virksomhed må vi sige, vi er nødt til, jeg er som ansvarlig direktør i Danish Crown nødt 
til, at forholde mig til den økonomi som vi sad med, punktum. Og det er uanset ejerskab” 
(Interview med Danish Crown). 
 
Det vigtigste er iflg. hovedforhandleren for Danish Crown, at økonomien hænger sammen. Det 
indebærer så lave udgifter og så høje indtægter som muligt. På Danish Crown handler udgifter 
bl.a. om svin, slagtning og transport, hvor de, som diskuteret tidligere, er konkurrencedygtige på 
de fleste parametre. Indtægter hænger derimod sammen med et internationalt afsætningsmarked 
bl.a. orienteret mod Asien som har en underskudsproduktion selv, mens der på Danish Crown 
Rønne bliver produceret mere end, hvad bornholmerne selv kan spise (Interview med Danish 
Crown). Disse tre elementer betragtes følgelig som virksomhedens grundlæggende mekanisme. 
 
 
Model 3: Virksomhedsmekanisme 
 
Som modellen viser, skal der profit til for at opretholde en produktion - det koster penge at holde 
fabrikken, slagterne og svineproduktionen i gang. For at der kan skabes profit til fortsat 
produktion, er det nødvendigt at sælge produkterne. Da der er en overskudsproduktion i Europa 
52 
 
og Nord- og Sydamerika, er virksomheden eksempelvis nødt til ekspandere afsætningsmarkedet til 
andre dele af verden eller omlægge produktionen. Alle informanterne påpeger, at denne 
globaliseringsmekanisme er irrelevant, men pointerer dog samtidig, hvilken betydning det faktisk 
har, jf. afsnittet Konkurrencen er international, hvilket, vi mener, understreger, at selve den 
internationale ekspansion ikke er en del af den grundlæggende mekanisme, men påvirker den. 
Ejendoms-/ledelsesretten er ikke medtaget som dimension i den grundlæggende 
virksomhedsmekanisme, men antages som en strukturel betingelse, hvilket uddybes i afsnittet 
Styrkeforhold som kontekst af relationelle mekanismer. I relation til virksomhedsmekanismen står 
fagforeningsmekanismen, der her træder i stedet for medarbejderne selv. Der er potentielt en 
uoverensstemmelse mellem medarbejdernes og fagforeningens interesser, men vi fremhæver 
fagforeningen som den repræsentative institution på medarbejdernes vegne. 
Fagforening som mekanisme 
Fagforeningerne opstår iflg. Due, Madsen og Jensen som reaktion på den grundlæggende 
uoverensstemmelse, der er mellem arbejdsgiverne og arbejdstagerne (Due, Madsen & Jensen 
1994: 32), hvilket bl.a. eksemplificeres af hovedforhandleren for NNF: 
 
“Landmændene har jo en interesse i, at få så høj en pris for, i det her tilfælde, grisekød. Og hvis 
man i teorien forestiller sig, at man ingen udgifter har til lønninger, eller vores medlemmer gik ned 
i løn, så ville man jo være i stand til, at kunne afregne landmændene lidt mere” (Interview med 
NNF og HK). 
 
Due, Madsen & Jensen (1994: 32) påpeger, at det først og fremmest er arbejdsgivernes 
handlinger, der er definerende for arbejdsmarkedssystemet og Jensen (2007: 34) peger i senere 
værker endvidere på, at forhandlingssystemet delvist determinerer organisationssystemet. Man 
kan med deres teori således argumentere for, at når den økonomiske rationalitet, der træder frem 
i citatet, omformes til konkret handling fra arbejdsgivernes side så opstår behovet for 
fagforeninger. Man kan desuden argumentere for, at netop arbejdsgivernes valg om at forhandle 
lokalaftalen på den konkrete virksomhed, gældende for alle ansatte, presser fagforeningerne til at 
organisere sig i et forhandlingsfællesskab. Hovedforhandleren for NNF udtaler: 
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“Vi forhandlede på NNF’ernes vegne. Til gengæld kunne andre faggrupper så sige; vi vil ikke være 
med. Og de kunne så egentlig skrinlægge aftalen. Så de havde en slags vetoret, kan man sige” 
(Interview med NNF og HK). 
 
NNF bliver ledende forhandler, mens bl.a. HK træder i baggrunden, bibeholdende en vetoret til at 
forkaste det endelige produkt. Organiseringen minder således mere om et industriforbund, hvor 
alle på en virksomhed er organiseret samme sted, end et fagforbund, hvor folk er organiseret efter 
fag (Jensen 2007: 62). 
 
 
Model 4: Fagforeningsmekanisme 
 
Vi vurderer, at ovenstående model visualiserer den grundlæggende mekanisme for fagforeninger. 
For uanset organiseringsformen, så bliver et centralt element for fagforeninger at forsvare og 
forbedre arbejdsforhold. Hvis ikke fagforeningen kan bidrage med resultater så forsvinder en 
central årsag til at være organiseret, og på den måde har institutionen primært relevans så længe, 
den er anvendelig. Men for at kunne gøre det bedst muligt, må organisationen sikre sig en så 
favorabel styrkeposition som muligt baseret på organisering, netværk og ikke mindst medlemmer. 
Her mener vi, at nøgleordet er medlemmer, da det er som repræsentant for disse, at en 
fagforening får sin særlige eksistensberettigelse og økonomi. Ligesom i virksomhedsmekanismen 
er der således en tendens til selvopretholdelse og ekspansion. 
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Styrkeforhold som kontekst af relationelle mekanismer 
Det skal noteres, at mekanismer er abstrakte modeller af, hvordan virkeligheden hænger sammen. 
Og desuden, at de har kausale potentialer som ikke nødvendigvis alle aktiveres altid, men at det 
derimod afhænger af relaterede mekanismer og strukturelle betingelser. Strukturelle betingelser 
skal forstås som eksisterende strukturer, der kommer til udtryk gennem menneskelig aktivitet, og 
vi forstår dem således som en pendant til miljømæssige og systemiske årsager i relationel 
institutionalisme (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 51). 
 
Virksomheds- og fagforeningsmekanismen påvirker hinanden i praksis, og deres konkrete tilstand 
afhænger af denne gensidige relation, samt en lang række andre mekanismer og strukturelle 
betingelser. Der er en modsatrettet tendens mellem fagforeningsmekanismens bevægelse mod 
resultater pva. medarbejdere og virksomhedsmekanismens bevægelse mod profit. For eksempel, 
når lønnedgangen på 15 % offentliggøres, så påvirker det resultatdimensionen i 
fagforeningsmekanismen - det udfordrer, hvad fagforeningen har bygget op over lang tid. Samtidig 
er det fordrende for profitmekanismen, da lønnedgangen ville kunne sænke udgifter og dermed 
muliggøre fortjeneste. Påstanden om at lukke virksomheden kan forklares som en trussel af 
fagforeningens medlemsgrundlag og dermed deres styrkeposition. På den anden side ville det 
reducere udgifterne, hvorfor profitten måske stiger. Det har dog også potentielt den effekt, at det 
på kort sigt sænker produktionen, da slagteriet i Ringsted ikke nødvendigvis har kapaciteten til at 
slagte alle bornholmske svin. 
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Model 5: Samlet mekanismemodel 
 
Modellen kombinerer de to forsimplede modeller af fagforenings- og virksomhedsmekanismen. 
De ovenstående pointer, om hvordan de to grundlæggende mekanismer påvirkes, illustreres af 
leddene mellem de to cirkler. Udover de allerede nævnte pointer, er der to mekanismer, der 
begrænser/understøtter de to centrale. Statens rolle ser vi først og fremmest formidlet gennem 
loven om medarbejderinvesteringsselskaber som har flere konsekvenser for forløbet, hvilket 
uddybes i besvarelsen af arbejdsspørgsmål 3, men som i forsimplet form præsenteres i modellen 
her. For det første bidrager medarbejderinvesteringsselskabet til virksomhedens profit, da 
medarbejderne investerer løn, og der kommer fondsmidler via staten. I forlængelse heraf påvirker 
det fagforeningsmekanismens resultatdimension negativt, da medarbejderne mister noget af 
lønnen. For det andet flyttes noget af ledelsesretten fra virksomheden til medarbejderne, hvorfor 
deres styrkeposition forstærkes. Denne position svækkes dog potentielt af den økonomiske 
begrænsning af konfliktretten for medarbejderne som følger af medarbejderinvesteringsselskabet. 
Bornholm, som miljømæssig ramme, styrker først og fremmest fagforeningens styrkeposition, da 
alle informanter peger på, at de næsten per automatik fik lokal opbakning af befolkningen og 
borgmesteren. Det påvirker potentielt Danish Crowns salg at møde den kritik, bl.a. accentueret i 
medierne - den geografiske begrænsning påvirker også profitten, da produkterne skal 
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transporteres et ekstra led. I dette felt med utallige påvirkninger vil vi imidlertid reflektere over, 
hvordan disse strukturer og mekanismer har øvet indflydelse på aktørernes valg gennem forløbet. 
Åbne/lukkede systemer og muligheden for strategiske/taktiske valg 
Begrebet emergens åbner for en forståelse af, at verden er baseret på foranderlighed og 
uforudsigelighed. Da forhandlingerne på Danish Crown Rønne blev indledt, var planen, at der 
skulle spares 25 millioner kroner årligt. I stedet endte aftalen med, at der spares 17-18 millioner 
kroner om året, og der oprettes et medarbejderinvesteringsselskab. Der er derfor et stærkt 
argument for, at den sociale verden er så kompleks, at den er et åbent system (Buch-Hansen & 
Nielsen 2007: 26). På den anden side fulgte der en markant besparelse af, at man overhovedet 
indledte forhandlinger, hvilket formentlig var Danish Crowns intention og forventning, hvorfor der 
også er en grad af lukkethed i systemerne (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 26). Det kunne tyde på, 
at spørgsmålet om lukkethed i systemer handler om, hvorvidt det er alle detaljer eller kun 
overordnede strukturer, der reproduceres. På den anden side kunne det være et udtryk for, at 
kausale lovmæssigheder kun kan forstås som tendenser, og at det afhænger af 
omstændighederne, hvorvidt de aktiveres eller fremtræder (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 26). 
Med forståelsen af lovmæssigheder som tendenser, kan menneskelig handling således forstås som 
strukturelt betinget, men ikke determineret - der er nogle rammer, men de er ikke ensidige eller 
helt lukkede (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 52). De strukturelle betingelser formidles iflg. Buch-
Hansen og Nielsen gennem social interaktion, hvor aktører gennem situationsbetingede 
strategiske og taktiske valg får mulighed for at påvirke den strukturelle udvikling (Buch-Hansen & 
Nielsen 2007: 51f og Due, Madsen & Jensen 1994: 27). 
 
“Pointen i det situationsbetingede eller kontingente valg er, at der i den givne situation vælges 
mellem forskellige muligheder ud fra en vurdering af, hvad der tjener ens interesser bedst. Der er 
altså hverken tale om et tilfældigt valg eller tale om, at der findes et logisk, nærmest 
naturnødvendigt valg. Man kan sige, at der findes ‘et univers af mulige løsninger’. Netop den 
formulering er blevet brugt af en af de fremtrædende forhandlere i det danske aftalesystem” (Due, 
Madsen & Jensen 1994: 28). 
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Citatet af Due, Madsen og Jensen om valg er tilsyneladende i overensstemmelse med Buch-
Hansen og Nielsens argument om, at de strukturelle betingelser formidles gennem social 
interaktion. En tilføjelse til citatet kunne være, at valgene ikke nødvendigvis tjener ens interesser 
bedst, men at aktøren i den givne situation tror, at de gør. Herved pointeres desuden den 
usikkerhed som valget om at underskrive aftalen medførte for bl.a. hovedforhandleren for NNF: 
 
”Jeg kan faktisk godt lide ideen, men om det så er prisen for at komme dertil er for høj, i det her 
tilfælde med fritvalgsordningen, eller hvordan man tænker det i fremtiden, det ved jeg ikke” 
(Interview med NNF og HK). 
 
På den ene side er det tydeligt, hvad konsekvenserne af valget er, og det fremstår som den 
situationsbetingede bedste løsning, på den anden side er der en usikkerhed om, hvorvidt det 
kunne have været gjort for en lavere pris, og hvordan man tænker i fremtiden. Tilbage står et 
samlet argument for, hvorfor opgaven underbygger et begreb om handling baseret på strategi og 
usikkerhed med udgangspunkt i en historisk baggrund, hvor de strukturelle betingelser er 
analyseret som miljømæssige og systemiske årsager i et komplekst samspil påvirket af aktørernes 
værdiorientering. 
 
“Menneskene skaber deres egen historie, men ikke helt efter eget ønske: De skaber den ikke ud fra 
omstændigheder, som de selv har valgt, men ud fra omstændigheder, som de er konfronteret med 
- der er givne og arvet fra fortiden. Alle de døde generationers normer tynger de levende som et 
mareridt” (Marx 1977, citeret i Buch-Hansen & Nielsen 2007: 54). 
 
Betydningen af den virkelige verdens historie, og usikkerheden ved den viden man baserer sine 
valg på, trækker tråde til kritisk realismes epistemologi som udfoldet i afsnittet om analysestrategi. 
Delkonklusion 
Med afsæt i empiri og institutionel teori må vi konkludere, at de mest centrale mekanismer i det 
virkelige domæne, der har påvirket forløbet, er de der styrer de to hovedinstitutioner - 
virksomheden og fagforeningen. 
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Institutionerne er aktørerne i forløbet og tager derfor situationsbetingede strategiske og taktiske 
valg påvirket af deres gensidige sociale interaktion og de strukturelle betingelser og relaterede 
mekanismer som særligt udfoldes i arbejdsspørgsmål 1. 
 
Det tyder på, at virksomhedens mekanisme reproduceres ud fra særligt tre elementer; 1) profit til 
at drive virksomheden videre, som 2) fås gennem salg af varer, der 3) er produceret på 
virksomheden. Da produktion kræver kapital, er det tredje element afhængigt af det første og 
mekanismen reproduceres således kontinuerligt. 
 
Det tyder derimod på, at fagforeningsmekanismen reproduceres gennem tre andre elementer; 1) 
at de skal sikre gode resultater angående de ansattes arbejdsvilkår for at have relevans, hvilket de 
2) får af en stærk styrkeposition, som 3) afhænger af deres medlemsstørrelse, netværk osv. 
Forløbet på Bornholm, hvor de to mekanismer støder sammen, kan forstås som et delvist åbent 
system, hvor der på den ene side er taget strategiske valg med den ønskede effekt. 
 
På den anden side har forløbet haft en lang række emergente resultater, der potentielt fører til 
strukturel udvikling. Det var derfor ikke forudsigeligt i starten af forhandlingsforløbet, at det ville 
ende ud i organisationsaftalen mellem NNF og DI, men dog, at det ville medføre en eller anden 
form for konsekvens. Konsekvenserne af aftalen, og de emergente resultater forløbet har haft, 
analyseres nærmere i det følgende analyseafsnit. 
Hvilke konsekvenser kan aftalen om et medarbejderinvesteringsselskab få for 
arbejdslivet på Danish Crown i Rønne og for relationerne mellem arbejdsgivere og 
arbejdstagere fremadrettet? 
Som beskrevet i indledningen til besvarelse af arbejdsspørgsmål 2 er verden præget af komplekse 
objekter med potentialer, der ikke nødvendigvis aktiveres, hvilket ifølge Buch-Hansen og Nielsen 
medfører, at effekter er kontingente. Da konsekvenser således ikke er determinerede på forhånd, 
kan vi ikke med sikkerhed slå fast, hvad der vil ske, men kun komme med kvalificerede bud på det 
mulige (Buch-Hansen & Nielsen 2007: 26). 
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Trepartssamarbejde 
Due, Madsen og Jensen argumenterer for, at staten, som tredje aktør i det industrielle 
relationssystem, har en særlig rolle, der har karakteriseret hele aftalesystemet - lige fra 
forligsinstitutionen til direkte lovindgreb. En af de fundamentale hovedregler hertil, ifølge dem, er, 
at det er en forudsætning, at arbejdsmarkedsparter skal opnå enighed, såfremt staten skal tage 
nogle tiltag (Due, Madsen & Jensen 1994: 133). I forlængelse af deres pointer er det derfor 
interessant, for os, at se, om dette forløb er udtryk for, at aftalemodellen, som Due, Madsen og 
Jensen beskriver den, bliver undergravet, eller om denne aftale netop er en funktion af modellen. 
Vi vil derfor både analysere loven, aftalen og hvilken indflydelse aktørerne har haft på den 
endelige aftale. 
 
En af de centrale konsekvenser ved aftalen er, at der blev vedtaget en lov. For at se på 
konsekvenserne af indgåelsen af aftalen på Danish Crown Rønne, må vi se på den særskilte del om 
medarbejderinvesteringsselskabet, der krævede lovændringer. Eftersom NNF ikke ville åbne op for 
national lønnedgang midt i en fredsperiode, og at Danish Crown vurderede, at man ikke kunne 
vente til 2016, blev den del om medarbejderinvestering, ifølge begge parter, den mulighed, de to 
parter havde at mødes om. På trods af at de omkringliggende aktører spillede ind politisk og 
økonomisk, så slår repræsentanten for Danish Crown fast, at det var 
medarbejderinvesteringsselskabet, som instrument, der blev det afgørende for at finde en løsning. 
I interviewet kommer repræsentanten for Danish Crown med en anerkendelse af, hvor afgørende 
det har været at kunne få lovhjemmel, da konsekvensen ellers havde været at lukke slagteriet 
(Interview med Danish Crown). Som pointeret tidligere, så vides det ikke, om Danish Crown reelt 
havde en intention om at lukke slagteriet, eller om det var et taktisk led i forhandlingen.  De 
mulige konsekvenser, der ville være ved lukning af slagteriet, kommer vi ind på i slutningen af 
dette kapitel. For at aftalen kunne indgås, skulle der ifølge Danish Crown ændres i 
skattelovgivningen, og selskabsstyrelsen skulle have et nyt setup, så de kunne håndtere en ny 
selskabsform m.m. Hertil argumenterer HK dog i et høringssvar for, at loven om 
medarbejderinvesteringsselskaber konflikter med funktionærloven (HK 2014). 
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Inden vi går videre til sammenligningen af aftaleteksten og loven, vil vi dog konkludere, at loven 
har været en forudsætning for at kunne indgå en aftale på slagteriet i Rønne, men at den politiske 
konflikt ikke er slut. Vi vil senere uddybe denne pointe ved at sætte spot på, at parterne både skal 
sikre deres interesser i vedtægterne på den konkrete arbejdsplads, og igen når loven skal 
revideres. 
Loven overfor aftalen på Danish Crown Rønne 
Vi vurderer, at der er nogle centrale dele af loven som er mere vidtgående end den indgåede 
aftale på Bornholm. Lektor og jurist fra Aarhus Universitet, Lars Hedegaard Kristensen, har 
kommenteret på loven, og vi inddrager de kommentarer, han har til de dele af loven, vi har 
udvalgt. 
 
Ser vi på den første udvalgte del af lovgivningen, står der, at medarbejdere kan lave en aftale 
individuelt eller fælles med virksomheden: 
 
“§ 3. Indtræden som medarbejderdeltager i et medarbejderinvesteringsselskab kan ske ved 
individuel eller fælles aftale mellem virksomheden og medarbejdere i virksomheden” (Erhvervs- og 
Vækstministeriet 2014). 
 
Denne del af lovgivningen har HK en bemærkning til i deres høringssvar, hvortil de argumenterer 
for, at det kan åbne op for en skævvridning af de bidragsmæssige vilkår de ansatte imellem. HK 
ønsker derfor en revidering af lovteksten, så det i stedet bliver sådan, at de forskellige 
medarbejdergrupper bidrager sammen og ikke kun udvalgte medarbejdergrupper (HK 2014). 
Ovenstående uddrag af lovteksten er også anderledes, end den aftaletekst NNF og Danish Crown 
nåede frem til, da der i aftaleteksten står, at de øvrige medarbejdere også skal bidrage til 
medarbejderinvesteringsselskabet: 
 
“Det er således en forudsætning, at øvrige medarbejdere [ud over de ansatte på 
slagteroverenskomsten red.] tilsluttes ordningen på samme bidragsmæssige vilkår” (HK 2014). 
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Udover at ændringen, der er fra aftaleteksten til lovteksten, kan betyde, at man kan udvælge 
medarbejdergrupper, så kunne det også betyde, at der laves en differentieret aftale mellem 
medarbejderdeltagerne om, hvor meget de hver skal bidrage med. Det er værd at lægge mærke 
til, at der i aftaleteksten henvises til fritvalgsordningen, når der skal fastsættes, hvor stor en 
procentdel af medarbejdernes løn, der skal investeres - og den er på 3,5 og slutter på 4,2 pct., 
hvilket er markant mindre end de 7,5 pct., der står i lovteksten, jf. § 3. Stk. 3. (Bilag 1 og Erhvervs- 
og Vækstministeriet 2014). Der er dog et loft på 30.000 kr. årligt, men det er væsentligt at være 
opmærksom på, hvilken proportionel betydning 7,5 pct. og 30.000 kr. har for forskellige 
medarbejdergrupper. 
 
HK lægger vægt på, at lønnen blandt de ansatte kan være meget differentieret og foreslår, at 
folketinget i stedet tager højde for størrelsen på den enkelte medarbejders løn (HK 2014). I deres 
høringssvar til Erhvervsudvalget stiller HK et regnestykke op, der viser, hvordan loven åbner op for, 
at det ender med, at blive de lavest lønnede, der skal betale relativt mest ud af deres løn 
sammenlignet med højere lønnede, som slipper med en relativt lavere betaling: 
 
“Et medlem i HK/HANDEL med 250.000 kroner årligt (månedsløn på 20.833 kr.) vil således skulle 
bidrage med 17.250 kr. af sin løn, svarende til 7,5 %. En leder ansat på Dansk 
Arbejdsgiverforenings område jf. DA  s lønsta s k med 789.180 kroner årligt (månedsløn på 65.765 
kr.), vil skulle betale 30.000 kr. svarende til 4,1 % af vedkommendes løn. Og en direktør der årligt 
tjener 1.000.000, kroner (83.333 kr.), vil også skulle betale 30.000 kr. svarende til 3,3 % af 
vedkommendes løn, hvis vedkommende ellers bidrager til et MS”  (HK 2014). 
 
I citatet fremgår det tydeligt, hvordan 17.250 kr. svarer til 7,5 pct. af lønnen hos en HK-
medarbejder, hvortil 30.000 svarer til 3,3 pct. af lønnen for direktøren. Dertil fremhæver HK et 
muligt brud med funktionærloven, der også er interessant set i lyset af, at loven skulle sikre, at der 
var lovhjemmel: 
 
“Endelig indeholder aftalen fra Bornholm en stillingtagen til at medarbejdere omfattet af 
slagteroverenskomsten (som er  melønnede), der ønsker at fratræde begrundet i a alen, kan få 
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betalt fratrædelsesgodtgørelse. For funk onærers (hvilket HK  s medlemmer er) vedkommende vil 
en aftale om lønnedgang jævnfør Funktionærloven svarer til en så væsentlig stillingsændring, at 
der ligeledes vil være tale om tilegnelse af en opsigelse for den enkelte ansatte, dvs. med mulighed 
for med varsler at blive opsagt efter anciennitet.  Dette forhold tager det fremsatte lovforslag 
heller ikke stilling til. Og det også selvom Funktionærlovens bestemmelser jævnfør § [§ 21. red.] er 
præceptiv, dvs. ikke ved aftale mellem funktionæren og dennes arbejdsgiver kan fraviges til ugunst 
for funktionæren” (HK 2014). 
 
Grunden til, at den del af deres høringssvar er interessant, udover interessekonflikten om 
lønnedgang mellem parterne, er fordi, loven om medarbejderinvesteringsselskaber står i kompleks 
relation til gældende lovgivning. Det kan betyde en ændring af arbejdsmarkedet, hvis denne lov 
kommer til at stå hierarkisk over funktionærloven, eftersom den lov spiller ind på en stor del af 
arbejdsmarkedet i dag. Den kritik, som HK rejser i forhold til de juridiske udfordringer, der er 
mellem funktionærloven og loven om medarbejderinvesteringsselskaber, er ikke blevet integreret 
i det endelige lovforslag. Eftersom loven ikke er blevet taget i brug andre steder endnu end på 
Danish Crown Rønne, kan det ikke vides, om det kommer til at have en konsekvens for 
funktionærer andetsteds. Hertil kan det forventes, at HK ønsker, at der tages hensyn til 
ovenstående, når loven skal til revidering i folketingsåret 17/18. 
 
Det er dog ikke kun i selve lovgivningen, at der er en kamp at tage op for de forskellige parter. 
Loven skitserer også, at store dele fastsættes lokalt gennem de vedtægter, der skal vedtages: 
 
“§ 8. For et medarbejderinvesteringsselskab skal der oprettes en vedtægt, som skal indeholde 
oplysninger om […] 7) hvilke lønmidler der indskydes, og deres størrelse, 8) indbetalingsperioden 
samt eventuel afbrydelse heraf, 9) betingelserne for den økonomiske opgørelse og udbetaling af de 
indskudte midler samt et eventuelt over- eller underskud til medarbejderdeltagerne, […] 15) 
betingelser for medarbejderinvesteringsselskabet og dets ledelse ved ophør, herunder ved salg, 
fusion el. lign. af virksomheden, jf. § 1” (Erhvervs- og Vækstministeriet 2014). 
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Denne del af loven viser, at det er på den konkrete arbejdsplads, at mere specifikke dele besluttes. 
§ 8. slår fast, at det er i vedtægterne, forhandlingen om bl.a., hvor lang tid medarbejderne er 
forpligtede til at indbetale, skitseres (Kristensen 2014). Derudover konkretiserer paragraffen, at 
det er i vedtægterne, at det aftales, hvor længe de indskudte lønmidler skal være bundet. 
Forholdet mellem indskudsperiode og bindingsperiode skal følge § 3. Stk. 4. og 6., som slår fast, at 
indskudsperioden maksimalt er 5 år, og at bindingsperioden minimum skal være 3 år længere end 
indskudsperioden, men perioderne kan forkortes i vedtægterne i overensstemmelse med § 8 Stk. 
1. nr. 8. (Kristensen 2014). Yderligere kan det besluttes, at bindingsperioden ophører før tid, hvis 
en medarbejderdeltager frivilligt fratræder, så det ikke kun er ved dødsfald eller pension 
(Kristensen 2014). Denne del af lovteksten, jf. § 3. Stk. 6., vurderer vi, skal skabe en økonomisk 
stabilitet for virksomheden i bindingsperioden, men kan risikere at fastlåse medarbejdernes 
økonomi. I vedtægten skal det afgøres, om medarbejderne kan få udbetalt gevinst af deres 
indskud og ligeledes, hvad der vil ske, hvis der kommer et tab, jf. § 8. Stk 1. nr. 9. ‘Tab i selskabets 
samlede levetid’ kan defineres på flere måder afhængigt af, hvilke beregningsmetoder Danish 
Crown benytter sig af. 
 
Hvis man tolker § 8. nr. 15. meget bredt, åbner vedtægtsforhandlingen op for reel indflydelse på, 
hvad der skal ske med virksomheden, medarbejderinvesteringsselskabet virker for, i tilfælde af at 
virksomheden igen er lukningstruet. Dog tolker vi i højere grad, at denne del af lovteksten vil blive 
forstået som, at medarbejderne kan få indflydelse på, hvad der skal ske med 
medarbejderinvesteringsselskabet, såfremt slagteriet lukkes, end at de får en reel indflydelse på, 
om arbejdspladsen lukkes eller ej. Den sidste fortolkningsmåde kunne i hvert fald være, en af de 
interesser Danish Crown kommer til at have, så de fortsat har beslutningsretten på, om slagteriet 
skal køres videre eller lukkes. 
 
I ovenstående kan det lyde som, at der er store muligheder for at ændre vedtægterne til ens 
fordel på forskellige niveauer. Derfor vurderer vi, at det er væsentligt at bide mærke i, hvilke 
konsekvenser § 12. Stk. 2. har, da det der lovfæstes, at virksomhedsdeltageren skal samtykke ved 
ændring og ved opløsning: 
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“§ 12. Stk 2. Beslutning om ændring af selskabets vedtægt eller opløsning af 
medarbejderinvesteringsselskabet er kun gyldigt, hvis den tiltrædes af mindst 2/3 af det 
repræsenterede antal stemmer på deltagermødet og i overensstemmelse med vedtægten. 
Virksomhedsdeltageren skal samtykke ved ændring af vedtægten og ved opløsning” (Erhvervs- og 
Vækstministeriet 2014). 
 
Vi tolker, at denne del af loven får den konsekvens, at ledelsen fortsat vil være i et særligt 
magtforhold på arbejdspladsen, da det slås fast, at de har vetoret mod vedtægtsændringer. Det er 
dog ikke utænkeligt, at medarbejderne vil få vetoret i praksis, hvis de fastholder deres stærke 
fællesskab, jf. afsnittet Medarbejdersammensætning og den interne kultur, da de har halvdelen af 
stemmerne, og fordi ændringer skal vedtages med ⅔ flertal. Det er dog førhen sket, at 
medarbejdere internt er uenige, som eksempelvis kan ses ved afstemningen om, hvorvidt man 
skulle oprette et medarbejderinvesteringsselskab i Rønne.   
 
Den sidste del af loven, vi har valgt at sætte spot på, er § 13., der fastsætter, at bestyrelsen som 
udgangspunkt har lige mange repræsentanter på henholdsvis medarbejdersiden og 
arbejdsgiversiden. Dette tolker vi som, at hver part får lige mange stemmer, til trods for at loven 
ikke tager udgangspunkt i, at alle parter bidrager med lige meget økonomisk. 
 
“§ 13. Et medarbejderinvesteringsselskab ledes af en bestyrelse bestående af lige mange 
repræsentanter valgt af henholdsvis virksomhedsdeltageren og medarbejderdeltagerne, 
medmindre andet fremgår af vedtægten. […] Stk. 2. Hvis den virksomhed, som 
medarbejderinvesteringsselskabet skal virke til gavn for, jf. § 1, i de sidste 3 år har haft beskæftiget 
gennemsnitligt mindst 35 medarbejdere, skal bestyrelsesmedlemmer udpeget af 
medarbejderdeltagerne være beskyttet mod afskedigelse og anden forringelse af deres forhold på 
samme måde som tillidsrepræsentanter inden for vedkommende eller tilsvarende faglige område” 
(Erhvervs- og Vækstministeriet 2014). 
 
Den anden del, der bliver skitseret i denne paragraf, er, den beskyttelse, de ansatte der 
repræsenterer medarbejderne, får. Lars Hedegaard Kristensen argumenterer for, at denne 
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beskyttelse bliver skrevet ind i loven, fordi medarbejderdeltagerne, som ansatte i virksomheden, 
som medarbejderinvesteringsselskabet skal virke til gavn for, har et særligt afhængighedsforhold 
til deres arbejdsgivere (Kristensen 2014). Det illustrerer, at medarbejderinvesteringsselskaber er et 
spændingsfelt mellem den traditionelle industrivirksomhed og en arbejdsplads med 
medarbejderindflydelse, hvilket kan være kilde til flere konflikter 
Kampen sluttede ikke i december - vedtægterne venter stadig 
Udover det vi når frem til i vores analyse af lovteksten, så argumenterer Erhvervs- og 
Vækstministeriet for, i deres besvarelse til os, at vedtægterne kommer til at have den endegyldige 
indflydelse på, hvad der sker med medarbejdernes investerede penge i eksempelvis en 
konfliktsituation: 
 
“De nærmere betingelser for medarbejderdeltagernes indskud og opgørelsesmetoden for 
investeringernes afkast skal nærmere fastlægges i vedtægten. Vedtægten skal fastsætte klare 
regler for størrelsen af de indskudte lønmidler i medarbejderinvesteringsselskabet m.m. Vedtægten 
bliver på den måde – foruden loven – det afgørende styringsredskab for 
medarbejderinvesteringsselskabet. Der kan således i vedtægten aftales nærmere om 
medarbejderinvesteringsselskabets forhold, men vedtægten skal respektere gældende lovgivning 
samt ansættelsesforhold (individuelt eller kollektivt)” (Bilag 4). 
 
Deres svar tolker vi til, at det bliver i de kommende vedtægter, at parterne skal vedtage, hvad der 
reelt kommer til at ske fremadrettet. Dette gælder lige fra, hvad der sker ved eventuelle fyringer 
til, hvis der opstår en situation, hvor medarbejderne ønsker at konflikte mod arbejdsgiverne eller 
omvendt. 
 
På den ene side kan det diskuteres, om hvor meget medbestemmelse der er tale om, når de 
ansatte nu kan være med til at bestemme, hvordan pengene skal investeres, men det er stadig en 
markant forringelse i forhold til, at de ansatte før kunne disponere pengene til ferie, løn eller 
pension. Når NNF og HK pointerer, hvor vigtig medbestemmelsen er, er det derfor kun en side af 
fortællingen, da medarbejderne samtidig mister noget kontrol. Trods 
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fagforeningsrepræsentanterne ikke synes, at denne aftale er deres drøm, så havde de gerne set, at 
den del, med at sikre de ansatte indflydelse på investeringer, havde spredt sig til andre 
arbejdspladser: 
 
“Men ift. om det får indflydelse andre steder, så ser det umiddelbart ikke sådan ud. Det kan man jo 
konstatere, der er ikke andre, der sådan lige her og nu har gjort brug af det. Grundtanken, ideen 
om, at man som medarbejder enten køber sig til, som man gjorde i det her tilfælde på Bornholm, 
eller man arbejder sig til en indflydelse på investeringspolitikken og indretningen af ens egen 
arbejdsplads, det var da at håbe, synes jeg” (Interview med NNF og HK). 
Loven uden ekko 
Trods det komplicerede forarbejde der er lavet for at kunne implementere 
medarbejderinvesteringsselskaber, virker det ikke til, at andre har tænkt sig at benytte 
muligheden for medarbejderinvesteringsselskaber. Siden lovens implementering er der ikke andre 
virksomheder end Danish Crown Rønne, der har taget initiativ til at danne et 
medarbejderinvesteringsselskab. Dog udtaler Danish Crown, at de er positive overfor at benytte 
sig af modellen igen: 
 
“Vi synes, det er en god ordning. Vi synes, det er en god mulighed. Og der er ingen tvivl om, at vi 
kommer til, at snakke med andre af vores medarbejdere om det her. Men vi har ikke gjort det 
endnu. Og hvornår vi kommer til at gøre det, ved jeg heller ikke. Det er jo lidt ærgerligt, at vi har 
fået lavet sådan en stor lovgivning og der ikke er flere der bruger den. Vi så jo gerne, at der var 
nogle andre virksomheder, der også gjorde brug af ordningen. Så det håber jeg. Det er en super 
ordning” (Interview med Danish Crown). 
 
Det kommer flere gange frem, at lovgivningen har været omfattende og ikke mindst haft en særlig 
betydning for forløbet.  
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Konsekvenser af aftalen på Danish Crown Rønne 
Hvis vi ser på, hvilke konsekvenser aftalen havde for slagteriet på Bornholm, så er det særligt den 
del om, at der ikke kom en direkte lønnedgang, men at de økonomiske besparelser i stedet blev 
fundet i fritvalgsordningen. Dermed kan man sige, at en af konsekvenserne ved aftalen er, at de 
ansatte ikke får de muligheder som eksempelvis fridage, som ordningen oprindeligt skulle være 
med til at finansiere. Derudover er der lavet en ny aftale om arbejdstid: 
 
“En del af de her besparelser skulle også findes ved, at man var fleksibel ift. ens arbejdstid osv. Det 
har ikke været nødvendigt at gøre i tilstrækkeligt omfang endnu, men hvis de landmænd på 
Bornholm begynder at lave de flere grise, som de så har forpligtet sig til at gøre, så ligger det i 
pipelinen, at man måske skal arbejde en rullende firedagsuge, forstået på den måde, at så arbejder 
man fire dage om ugen lidt længere, og så har man en ugentlig fridag” (Interview med NNF og 
HK). 
 
Det kommer til at have den konsekvens, at der ikke skal laves lige så mange skift mellem holdene, 
og virksomheden dermed får mere arbejde for pengene. Det vil sige, at der sker en indtjening på 
effektivisering, der ikke direkte er kapitaliseret endnu. Slagteriet i Rønne kommer formentlig til at 
modtage flere grise, da landmændene, som en del af aftalen, har givet hånd på, at de vil bidrage 
med flere grise til slagteriet. 
En anden konsekvens for Danish Crown er, at de fik nogle skrammer under forløbet. Dog kan det 
diskuteres, om ikke konsekvenserne havde haft en anden karakter, hvis slagteriet var blevet 
lukket. Her argumenterer vi for, at det havde set væsentligt anderledes ud, hvis ikke aftalen var 
indgået, da der var en stor folkelig opbakning til slagterne, så det måske i yderste konsekvens 
kunne have medført et boykot af Danish Crown. I det følgende vil vi komme ind på 
konsekvenserne for arbejdslivet. 
Konsekvenserne for arbejdslivet på Danish Crown Rønne 
Udover de helt konkrete forandringer, som blev skitseret i afsnittet ovenfor, så har ændringerne 
også haft indflydelse på arbejdslivet. Hertil tolker vi, ud fra interviewet med repræsentanterne for 
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fagforeningerne, at også forløbet op til selve aftalen får konsekvenser for arbejdslivet på Danish 
Crown Rønne: 
 
“Jeg tror, det er en overraskelse for rigtig mange. Jeg tror ikke, man kan finde fortilfælde, de sidste 
30-40-50 år måske, i dansk erhvervsliv, hvordan man har ageret som ledelse i den virksomhed her 
og taget tillidsfolk og ansatte som gidsler i forhold til, om de ville have indflydelse på, om de ville 
bevare deres arbejdsplads eller ej. Og prisen var bare at gå ned i løn. Det tror jeg aldrig rigtig, man 
har gjort andre steder. Så ingen tvivl om, det var en barsk, barsk omgang. Og ift. hvad jeg kan 
forstå på virksomheden, så siger de også, at den slags metoder kan de ikke bruge mere. Det er, det 
går ikke” (Interview med NNF og HK). 
 
Danish Crowns ledelse har iflg. NNF været hårde i forbindelse med forløbet, hvilket potentielt kan 
få negative konsekvenser, da det ikke vidner om anerkendelse af de ansatte, men skaber en 
usikkerhed om deres jobsituation, fordi de tilsyneladende kun er til for at skabe profit. Dog mener 
NNF, at Danish Crown godt er klar over, at metoden, de tog i brug, var for hård, hvilket i sidste 
ende kan få positiv virkning på kommende forhandlinger. 
 
Af andre positive konsekvenser nævner fagforeningerne, for det første, at de ansatte ikke følte sig 
trynede, da de kun betaler 1 kr. for hver 4 kr., der bliver betalt til 
medarbejderinvesteringsselskabet. For det andet, at de fik afprøvet sammenholdet på 
arbejdspladsen samtidigt med, at de fik stor opbakning fra resten af Danmark. For det tredje, at 
aftalen antages at skabe øget medarbejderindflydelse, og for det fjerde, nævner repræsentanten 
for Danish Crown, at de ansatte på Bornholm er glade for løsningen. 
 
De ovenstående punkter bliver diskuteret i dybden i andre afsnit, men vi anser det for at være 
relevant kort at nævne her under konsekvenser, da de åbenlyst er positive for arbejdslivet for de 
ansatte på Bornholm. 
 
Det kan også nævnes, at kravet om lønnedgang kom fra Danish Crowns centralledelse, og ikke den 
lokale ledelse på Bornholm, hvorfor vi antager, at det kan have en formildende karakter for, hvilke 
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konsekvenser det får for det lokale samarbejde mellem medarbejdere og ledelse på slagteriet i 
Rønne, men derimod potentielt skaber en øget afstand til den centrale ledelse. 
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Konklusion 
Der kan ikke udledes en simpel konklusion på rapportens problemformulering om; Hvorfor aftalen 
om et medarbejderinvesteringsselskab blev vedtaget på Danish Crown Rønne med afsæt i en 
institutionalistisk analyse af relationerne mellem Danish Crown og Fødevareforbundet NNF. 
Vi kan dog konkludere, at det især sker med henvisning til de effekter aftalen forventeligt vil få, 
hvilket følger af aktørernes situationsbetingede strategiske og taktiske valg i løbet af 
forhandlingerne. Nogle af konsekvenserne af aftalen er dog kontingente og andre er emergente, 
hvorfor det ikke er sikkert, hvad den endelige effekt af aftalen er. 
 
En præmis for aftalen, og en konsekvens af forløbet, er dog vedtagelsen af lov om 
medarbejderinvesteringsselskaber, der muliggør selve organisationsaftalen. Loven er på flere 
punkter mere vidtgående end selve aftalen og i spændingsfeltet mellem de to, er der nogle 
forskellige potentielle konsekvenser. Det er eksempelvis et spørgsmål om, hvorvidt aftalen og 
loven polariserer medarbejderne internt på virksomheder eller skaber styrkede fællesskaber, hvor 
det i aftalen er alle, der skal være deltagere i medarbejderinvesteringsselskabet og i loven kan 
være individuelt. Det kan skabe en opdeling mellem, hvem der bidrager, og dermed er med til at 
løse virksomhedens udfordringer eller sikre, at alle er fælles. Det samme forhold følger af, at der 
er en procentuel grænse for indskud, men med et maksimum på 30.000, hvorfor højtlønnede 
formentlig kommer til at bidrage med proportionelt mindre. 
 
I loven er derudover angivet nogle grænser for indbetalingsperiode, bindingsperiode, 
indskudsstørrelse, deltagelse m.m., men mange af elementerne skal vedtages konkret på den 
berørte virksomhed. Der er således, på den ene side, skabt et instrument fra centralt hold, men på 
den anden side, er den til forhandling decentralt. Det følger også af dette, at magtfordelingen til 
dels er givet på forhånd, da virksomhedsdeltageren har formel vetoret mod vedtægtsændringer, 
mens medarbejderdeltagerne kun har det i praksis, hvis de stemmer i blok, da begge parter får lige 
mange ledelsesmedlemmer, og vedtægtsændringer skal have ⅔ flertal. På slagteriet i Rønne får 
medarbejderne på den ene side indflydelse på virksomhedsinvesteringer, men mister på den 
anden side retten til at bruge deres fritvalgsordning på ferie, løn m.m. Derimod får virksomheden 
medbestemmelse på fritvalgsordningens midler i form af medarbejderinvesteringsselskabet, men 
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giver afkast på en del af ledelsesretten, hvad angår investeringer. Da der således åbnes for et nyt 
type forum for forhandling, hvor magten potentielt er ubalanceret, har man fået indført, at 
medarbejderdeltagerne får beskyttelse svarende til tillidsrepræsentanter, såfremt virksomheden 
har haft mere end 35 medlemmer de sidste 3 år. 
 
De konkrete vedtagelser og det lange forløb påvirker muligvis den fremtidige kultur på 
virksomheden. På den ene side, er der skabt en ansættelsessikkerhed indtil aftalen udløber, men 
på den anden side, er der en eksplicit usikkerhed, hvad angår slagteriet efter aftalens udløb. Det 
lange, barske forhandlingsforløb kan vise sig at skabe større fællesskab, da man har fundet fælles 
løsninger, hvor mange parter bidrager, men kan også have skabt en mistillid mellem aktørerne og 
internt i institutionerne. 
 
Aftalen er dog ikke kun et udtryk for de forventede, kontingente og emergente resultater, men 
også et udtryk for de valg, der blev taget undervejs, hvilket er præget af grundlæggende 
mekanismers interaktion, betinget af strukturer i form af miljømæssige og systemiske årsager, 
hvor også aktørernes værdiorientering har haft en betydning. I sidste ende blev aftalen vedtaget, 
fordi Danish Crown og medarbejderne tog valget om at skrive under. En aftale hvor der både var 
gode og dårlige elementer for begge parter. Det er op til videre forskning at analysere, hvorvidt 
loven var et instrument, der blev stillet til rådighed for forhandlerne, eller om erhvervs- og 
vækstministeren kontrollerende sørgede for, at den blev indgået. Ikke desto mindre havde det en 
betydning, at ministeren deltog og fik loven vedtaget, så aftalen var mulig. 
 
Valget om at oprette et medarbejderinvesteringsselskab for fritvalgsordningen var dog betinget af, 
at mange andre parter end medarbejderne bidrog. På trods af, eller måske på grund af, 
lukningstrusler og begrænset mulighed for at slagte svinene andre steder end på Bornholm, bidrog 
udviklingspuljer fra staten, lokale aktører gav tilbud og koncernen selv investerede m.m. De mange 
aktører sikrede således sammen, at virksomheden bliver drevet videre til trods for, at man ikke når 
målet om en besparelse på 25 mio. kr. årligt. 
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Måden at forhandle på var til gengæld betinget af, at fagforeningerne afviste at forhandle en 
direkte lønnedgang mellem overenskomstrunderne. Det kunne de bl.a. gøre med henvisning til 
aftalesystemets regler for normallønsoverenskomster. En sådan overenskomst er gældende for 
størstedelen af medarbejderne på virksomheden, hvilket kan bunde i arbejdets industrielle form, 
virksomhedens monopollignende størrelse og slagternes organisering. Med afvisningen af 
lønnedgangsforhandlingen fik medarbejderne vist, at de stod sammen om en bedre løsning til 
trods for en tyngende krisebevidsthed. 
 
Hele forløbet var dog ikke blevet aktualiseret, hvis ikke Danish Crown havde taget initiativ til at 
starte forhandlinger om slagteriet på Bornholm - de kunne i stedet have lukket afdelingen. Hvorfor 
det blev startet, har vi ikke kunnet afdække med sikkerhed, men der peges både på behovet for 
rentabilitet og ønsket om generel lønnedgang i hele Danmark. Hvorfor det endte med Bornholm, 
kan derfor også handle om flere elementer. For det første, at dette slagteri står særligt dårligt i 
den internationale konkurrence pga. transportproblemer, hvorfor lige denne virksomhed skulle 
gennemgå forandring. For det andet, kan det have været en vurdering af, hvor medarbejderne 
havde en markant stærkere eller svagere styrkeposition. Men uanset årsagen, så fik de geografiske 
forhold betydning for den lokale opbakning, mediedækningen og erhvervs- og vækstministerens 
deltagelse, da forhandlingen kunne få betydning for mange arbejdspladser og en betydelig andel 
af den bornholmske økonomi. 
 
Valgene undervejs har uden tvivl været situationsbetingede og dermed påvirket af de mange 
forskellige årsager og sammenhænge, men bag ved de konkrete beslutninger er muligvis nogle 
grundlæggende mekanismer. De mekanismer, der således bedst forklarer handlingsforløbene, er 
henholdsvis en virksomhedsmekanisme baseret på profit, produktion og salg, og en 
fagforeningsmekanisme baseret på resultater, medlemmer og styrkeposition. Mekanismerne har 
haft indvirkning på, hvilke af de mulige valg, der har været mest oplagt at vælge for at reproducere 
institutionen selv og ekspandere egen relative styrke. Aftalen etableres således også som reaktion 
på to modsatrettede mekanismer og løser et umiddelbart problem ved virksomhedens 
økonomiske situation, men uden direkte at løse den grundlæggende uoverensstemmelse mellem 
mekanismerne. Forløbet kan derfor forstås som et udtryk for konflikt, dog ikke i fagretslig 
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forstand, da mekanismerne gensidigt begrænser hinanden, og da der var en tydelig uenighed om 
mål. Forløbet kan også forstås som et udtryk for kompromis, hvor begge parter delvist får deres 
vilje. Aftalen sikrer dog, at konflikten mellem mekanismerne sættes mere eller mindre i bero til 
udløbsdatoen. 
 
Det kan vise sig, at uoverensstemmelsen træder frem, hvis loven bliver anvendt flere steder. Det 
er ikke forventningen, at den implementeres mange steder, men det er måske for tidligt at 
konkludere, da loven kun har været i effekt et halvt år. Såfremt den tages i brug, vil flere 
fortolkningsproblematikker aktualiseres som, hvorvidt lønnedgang svarer til en opsigelse i juridisk 
forstand, og hvilken betydning det eksempelvis har for funktionærer. Alle disse spørgsmål kan 
endvidere blive aktuelle igen, når loven skal revideres i 2017-18 af Folketinget og ved konkrete 
forhandlinger af vedtægter. 
 
Det komplekse forløb, og de modstridende tendenser, gør det derfor svært at konkludere, 
hvorvidt der er tale om en egentligt transformation, en strategic phase of institution-building, som 
man kan argumentere for karakteriserer opbygningen af arbejdsmarkedsinstitutioner og deres 
relationer. Aftalen kan få betydning for begge de grundlæggende mekanismer og dermed 
arbejdsmarkedsrelationerne, men ændrer ikke grundlæggende ved deres relationer. 
 
Vi kan dog med rapporten konkludere, at arbejdsmarkedstendenser er komplekse, langt fra 
entydige, og at det er et felt præget af modstridende interesser og forskellige fortællinger. Valget 
af to semistrukturerede eliteinterviews bidrog kraftigt til besvarelsen af problemformuleringen, 
men de skriftlige spørgsmål til Erhvervs- og Vækstministeriet har ikke været tilstrækkelige til at 
afdække statens rolle. Det medfører en understøtning af hypoteserne om nedskæringer og 
jobbevarelse, men en usikkerhed om statsindgrebshypotesen. Ikke desto mindre, har projektet 
bidraget til en markant udvidelse af forklaringen af, hvorfor aftalen blev indgået med dets afsæt i 
relationel institutionalisme. 
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Bilag 1: Organisationsaftale mellem NNF og DI 
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Bilag 2: Interviewguide med NNF og HK  
Introduktion 
Præsentation af os (navnerunde) 
Rasmus vil primært stå for at snakke 
Victoria vil sørge for at vi når rundt om det hele og stille supplerende spørgsmål 
Kasper skriver noter ned undervejs 
Matias i vores gruppe, men kunne ikke deltage i dag 
 
Præsentation af projektet 
Bachelorprojekt på Roskilde Universitet 
Halvt år til at udforme rapport 
Projektet handler om hvordan det danske arbejdsmarked forandrer sig med fokus på 
Organisationsaftalen indgået på Danish Crown Rønne 
Vi ønsker at dykke ned i hvad der ledte op til aftalens vedtagelse på baggrund af det her interview 
Vi har desuden stillet skriftlige spørgsmål til Erhvervs- og Vækstministeriet samt et lignende 
interview med arbejdsgiverrepræsentanter 
 
Præsentation af interviewdisposition 
Formelle forhold for konflikten 
Før, under og efter konflikten 
Relationerne mellem jer, de ansatte, arbejdsgiverne, medierne og staten 
Konsekvenser af aftalen 
 
Start på interviewet 
Start med at introducere jer og jeres baggrund? 
 
Før konflikt 
Hvor mange er medlem af en fagforening på DC Rønne? 
Hvor mange er med i HK? 
Hvor mange er med i NNF? 
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Hvordan fungerede det daglige samarbejde mellem tillidsrepræsentanter og ledelse? 
Hvordan fungerede det daglige samarbejde mellem ledere og medarbejdere? 
 
Under konflikt 
Hvornår mener i at konflikten begyndte? Hvorfor? 
Hvad var det mest centrale stridspunkt? Hvorfor? Hvad udsprang det af? 
Var der nogle milepæle i løbet af konflikten der fik betydning for det samlede forløb? 
Har begge sider overholdt de formelle spilleregler for konflikt? 
Var der nogle uformelle spilleregler, der blev overtrådt? 
 
Fagforeningens rolle 
Hvordan var koordineringen mellem jeres fagforeninger? Var der andre fagforeninger involveret? 
Hvilken rolle spillede tillidsrepræsentanterne og medarbejderne i konflikten? Foregik alt på 
forhandlingsniveau eller også på gulvet? 
Hvordan var koordineringen med de involverede medarbejdere/tillidsrepræsentanter? 
 
Statens rolle 
Hvorfor deltog Henrik Sass Larsen i forløbet? 
Havde det betydning for forløbet at Henrik Sass Larsen deltog? 
 
Mediernes rolle 
Hvilken rolle spillede mediernes dækning af konflikten? 
Andelsselskab 
Havde det at Danish Crown er ejet af landmændene nogen betydning for forløbet? 
 
Internationale forhold 
Danish Crown Rønne er en multinational virksomhed, med større virksomheder i Tyskland og 
Polen. 
Hvilken betydning ser I at disse internationale forhold har for slagteriet i Rønne? Og for konflikten? 
82 
 
Kan I se lignende tendenser på det danske arbejdsmarked? Sker der grundlæggende forandringer? 
 
Resultater af konflikten 
Hvad var det ideelle outcome af konflikten? Hvad var jeres målsætning? 
Hvad synes du er vigtigst at bemærke ved den aftale der blev indgået? 
Både de der får negative og positive konsekvenser 
Det er kun NNF’s underskrift der er på aftalen, hvilken betydning har det for HK’s medlemmer? 
Hvorfor endte det med en aftale om medarbejderinvesteringsselskaber? Var det en succes? 
Der er et besparelsesmål på 25 mio./årligt for udbetaling af investeringen – hvordan er det muligt 
at nå? 
Er der blevet vedtaget nogle vedtægter for medarbejderinvesteringsselskabet på Danish Crown 
Rønne? 
 
Konsekvenser af konflikten 
Er der sket en forskel i organiseringen fra før konflikten til efter? 
Hvilken betydning kan forløbet få for Danish Crown Rønne som virksomhed? 
Hvilken betydning kan forløbet få for fremtidige konflikter på Danish Crown Rønne? 
Hvilken indflydelse kan en eventuel konflikt få for medarbejdernes afkast? Kan det specificeres i 
vedtægterne? 
 
Perspektiver 
Kan konflikten få betydning for resten af det danske arbejdsmarked? 
Hvor kunne i forestille jer modellen også vil blive anvendt? 
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Bilag 3: Interviewguide med Danish Crown 
Introduktion 
Præsentation af os (navnerunde) 
Victoria vil primært stå for at snakke 
Matias vil sørge for at vi når rundt om det hele og stille supplerende spørgsmål 
Kasper skriver noter ned undervejs 
Rasmus tager ikke med. 
 
Præsentation af projektet 
Bachelorprojekt på Roskilde Universitet 
Halvt år til at udforme rapport 
Projektet handler om hvordan det danske arbejdsmarked forandrer sig med fokus på 
Organisationsaftalen indgået på Danish Crown Rønne 
Vi ønsker at dykke ned i hvad der ledte op til aftalens vedtagelse på baggrund af det her interview 
Vi har desuden stillet skriftlige spørgsmål til Erhvervs- og Vækstministeriet samt et lignende 
interview med chefforhandler fra NNF og faglig chef fra HK 
 
Præsentation af interviewdisposition 
Formelle forhold for forløbet 
Før, under og efter forløbet 
Relationerne mellem jer, fagforeningerne, medierne og staten 
Konsekvenser af aftalen 
 
Start på interviewet 
Start med at introducere dig og din baggrund? 
 
Før forløbet 
Hvilken rolle spillede DI som arbejdsgiverorganisation op til forløbet? 
Hvordan fungerede det daglige samarbejde mellem jer i DC og DI? 
Hvordan fungerede det daglige samarbejde mellem tillidsrepræsentanter og ledelse? 
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Hvordan fungerede det daglige samarbejde mellem ledere og medarbejdere? 
Hvad mener du igangsatte de processer der endte ud i aftalen? 
 
Under forløbet 
Hvornår mener du at forløbet begyndte? Hvorfor? 
Hvad var det mest centrale stridspunkt? Hvorfor? Hvad udsprang det af? 
Hvorfor var det på DC Rønne der skulle skæres ned? 
Var der nogle milepæle i løbet af forløbet der fik betydning for det samlede forløb? 
 
Statens rolle 
Hvordan fungerede jeres samarbejde med Erhvervs- og vækstministeriet? 
Hvorfor deltog Henrik Sass Larsen i forløbet? 
Havde det betydning for forløbet at Henrik Sass Larsen deltog? 
 
Mediernes rolle 
Hvilken rolle spillede mediernes dækning af forløbet? 
 
Andelsselskab 
Havde det at Danish Crown er ejet af landmændene nogen betydning for forløbet? 
 
Internationale forhold 
Hvilken betydning ser du at internationale forhold har for slagteriet i Rønne? Og for de besparelser 
der blev nødvendige? 
Kan du se lignende tendenser på det danske arbejdsmarked? Sker der grundlæggende 
forandringer? 
 
Resultater af forløbet 
Hvad var det ideelle outcome af forløbet? Hvad var jeres målsætning? 
Hvad synes du er vigtigst at bemærke ved den aftale der blev indgået? 
Både de der får negative og positive konsekvenser 
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Hvad kunne gøres bedre ved aftalen? 
Hvorfor endte det med en aftale om medarbejderinvesteringsselskaber? Var det en succes? 
Der er et besparelsesmål på 25 mio./årligt for udbetaling af investeringen – hvordan er det muligt 
at nå? 
Hvad er konsekvenserne ved ikke at nå de 25 mio./årligt? 
Hvorfor er DC-koncernen begyndt at investere penge i slagteriet i Rønne? 
 
Konsekvenser af forløbet 
Hvilken betydning kan det få for Danish Crown Rønne som virksomhed? 
Hvilken betydning får det for fremtidige forhandlinger på Danish Crown Rønne? 
Kan aftalen/modellen få en betydning for forhandlinger på andre virksomheder i DC-Koncernen? 
 
Perspektiver 
Kan forløbet betydning for resten af det danske arbejdsmarked? 
Hvor kunne i forestille jer modellen også vil blive anvendt? 
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Bilag 4: Svar fra Erhvervs- og Vækstministeriet 
 
 
 
NOTAT 
Svar vedr. henvendelse fra bachelorstuderende 
Spørgsmål 1: Hvilke årsager var der til at erhvervs- og vækstministeren deltog i forhandlingerne på 
Danish Crown Rønne mellem DI og NNF? 
 
Svar: 
Bornholms Regionskommune henvendte sig til erhvervs- og vækstministeren i forbindelse med 
offentliggørelsen af behovet for besparelser på slagteriet i Rønne i januar 2014, hvor de blandt 
andet ønskede ministerens hjælp til Bornholm. Ligeledes fik erhvervs- og vækstministeren en 
henvendelse fra Fødevareforbundet NNF, som også efterspurgte ministerens hjælp i sagen. De to 
henvendelse blev efterfulgt af andre henvendelser fra blandt andet det bornholmske erhvervsliv, 
som ønskede ministerens engagement i sagen. 
 
Ministeren var derfor i marts inviteret til møder på Bornholm blandt andet også med Danish 
Crown, hvor situationen på slagteriet i Rønne blev drøftet. Ligesom der løbende i gennem foråret 
var en dialog med parterne i sagen. 
 
Spørgsmål 2: Hvad gjorde erhvervs- og vækstministeren for at lave et kompromis mellem DI og 
NNF i forhandlingerne på Danish Crown? 
 
Svar: 
Som led i den samlede udviklingspakke for slagteriproduktion på Bornholm afsatte regeringens 
midler til investeringsstøtte og kompetenceudvikling. 
 
Statslig investeringsstøtte til slagteriproduktion på Bornholm 
Der blev afsat op til 1 mio. kr. årligt i gennemsnit i 5 år 2014-2019 til statslig medfinansiering til 
nye investeringer på Danish Crown, som kan understøtte rentabel produktion på Bornholm, 
herunder øget energieffektivitet og miljømæssige forbedringer.  
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Støtten ydes i henhold til EU’s statsstøtteregler på baggrund af en konkret ansøgning til Erhvervs- 
og vækstministeriet. Der kan i henhold til EU’s statsstøtteregler (den generelle 
gruppefritagelsesforordning 800/2006), de gældende retningsliner for regional støtte 2007- 2014 
og den gældende regionalstøttegodkendelse for Bornholm ydes:  
 op til 15 pct. støtte til investeringer i materielle aktiver (fx vedr. jord, bygninger og 
anlæg/maskiner) og immaterielle aktiver (fx i forbindelse med overførsel af teknologi gennem 
erhvervelse af patentrettigheder, licenser, knowhow eller upatenteret teknisk viden) i 
forbindelse med fx udvidelse af en eksisterende virksomhed, diversificering af en virksomheds 
produktion med nye produkter og fundamentale ændringer af en eksisterende virksomheds 
samlede produktionsproces. Hvis støtten ansøges og godkendes efter 1. juli 2014 vil 
støtteprocenten være 10 pct. til ovenstående investeringer på grund af nye statsstøtteregler, 
der træder i kraft pr. 1. juli 2014 
 op til 20 pct. til investeringer i energibesparelsesprojekter  
 op til 35 pct. til visse miljøinvesteringer, der etablerer miljøbeskyttelse udover eksisterende EU 
standarder. 
 
Midlerne afsættes med hjemmel i lov om erhvervsfremme og regional udvikling indenfor Erhvervs- 
og Vækstministeriets rammer. 
 
Støtte fra EU’s socialfond til kompetenceudvikling af medarbejdere på slagteriet på Bornholm 
Der reserveres op til 1 mio. kr. i en 5-årig periode 2014-2019 fra EU’s socialfond til 
kompetenceudviklingsprojekter for medarbejderne på slagteriet. Det kan fx være videre- og 
efteruddannelsesaktiviteter rettet mod specifikke jobfunktioner på slagteriet eller mere generelle 
kompetenceud-viklingsprojekter. 
 
Spørgsmål 3: Hvad var udsigterne for slagterne såfremt Organisationsaftalen mellem DI og NNF 
ikke blev vedtaget? 
 
Som det fremgår af artikler i pressen i dagene op til aftalen blev offentliggjort den 3. juni, var der 
gået hårdknude i forhandlingerne mellem NNF og Danish Crown, og alt tydede på, at hvis der ikke 
blev indgået en fælles aftale, ville slagteriet i Rønne blive lukket.  
 
Spørgsmål 4: Hvad er de forventede konsekvenser af aftalen 
 
Med aftale er det lykkedes at finde en måde, hvorpå Danish Crown kan spare de 25 mio. kr. om 
året, som var forudsætningen for en rentabel drift af slagteriet. Aftalen sikrer således slagteriets 
eksistens frem til og med 2018, og dermed muligheden for at slagteriet i løbet af de næste fem år 
kan få skabt en rentabel forretning. 
 
Spørgsmål 5: Vil en strejke/lockout eller lignende inden for enten indskudsperioden eller 
bindingsperioden få betydning for vurderingen af medarbejderinvesteringsselskabets økonomiske 
resultater og følgelig for opgørelsen af resultat og afkast til medarbejderne? 
 
a. Hvis j, hvilke konsekvenser vil det så have?  
88 
 
b. Hvis nej, hvorfor ikke? 
 
Svar: 
De nærmere betingelser for medarbejderdeltagernes indskud og opgørelsesmetoden for 
investeringernes afkast skal nærmere fastlægges i vedtægten. 
 
Vedtægten skal fastsætte klare regler for størrelsen af de indskudte lønmidler i 
medarbejderinvesteringsselskabet m.m. Vedtægten bliver på den måde – foruden loven – det 
afgørende styringsredskab for medarbejderinvesteringsselskabet. Der kan således i vedtægten 
aftales nærmere om medarbejderinvesteringsselskabets forhold, men vedtægten skal respektere 
gældende lovgivning samt ansættelsesforhold (individuelt eller kollektivt). 
 
Medarbejderinvesteringsselskabet registreres i Erhvervsstyrelsen, som fører et register over disse 
selskaber, ligesom Erhvervsstyrelsen er tilsynsmyndighed. Ved registrering sikrer 
Erhvervsstyrelsen, at vedtægten er i overensstemmelse med nærværende lovgivning, samt at den 
følger de generelle principper for god selskabsledelse 
 
Spørgsmål 6: Hvorfor valgte man at oprette muligheden for medarbejderinvesteringsselskaber 
frem for at lave medarbejderne købe aktier i Danish Crown? 
 
Svar: 
Med Aftale om Vækstplan for Fødevarer ønskede Regeringen (Socialdemokraterne og Radikale 
Venstre) og aftalepartierne Venstre, Dansk Folkeparti, Liberal Alliance og Det Konservative 
Folkeparti at etablere en treårig forsøgsordning med medarbejderinvesteringsselskaber.  
 
Modellen for medarbejderinvesteringsselskaber bygger på den forudsætning, at et selskab 
oprettes ved aftale mellem virksomheden og medarbejderne. Med aftalen om oprettelse af MS’et 
kan parterne tilrettelægge den vedtægt for MS’et, som bedst tilgodeser behovet hos den enkelte 
virksomhed. Modellen giver således den enkelte virksomhed og medarbejderne en fleksibel 
ramme til målrettede investeringer til gavn for den pågældende virksomhed, i modsætning til de 
tidligere ordninger om skattebegunstigede medarbejderobligationer, som det under høringen er 
blevet foreslået at genindføre i stedet for indførelsen af MS-ordningen. Det skal hertil bemærkes, 
at medarbejderne ikke opnåede indflydelse på virksomheden i kraft af med-
arbejderobligationerne. Skattebegunstigelsen blev ophævet som led i Forårs-pakke 2.0 i 2009. 
 
 
